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TIIVISTELMA
—

Tyoterveyshuollon tehtdvialue on laajentunut viime vuosina johtuen tydelamassa ta-
pahtuvista muutoksista ja tatd kautta tyoterveyshuoltoon kohdistuvista vaatimuksista.
Muutosten myo6td myds tyoterveyshuollon osaamistarpeet ovat lisdédntyneet. Tyoter-
veyshuollon toiminta on vaikuttavaa, kun se toiminnallaan onnistuu edistimaéan tyo-
turvallisuutta ja tyontekijoiden tyokykya. Asiakasyritykset odottavat tydterveyshuol-
lon toiminnalta vaikuttavuutta ja vastinetta sijoitukselleen. Téssd kehittdmistyossa oli
tavoitteena lisatd tyoterveyshuollon vaikuttavuutta soveltamalla osaamisen johtami-
sen keinoja. Kehittamistyo toteutettiin kahdessa tydterveyshuolto-organisaatiossa:
Seindjoen Ladkaritalon tydterveysyksikossa ja Kuusiokuntien terveyskuntayhtyman
tyoterveysyksikossd. Kehittamistyo toteutettiin soveltamalla toimintatutkimusta. Tut-
kimusaineisto analysoitiin kdyttimalld sisdllonanalyysia.

Kehittamistyon lahtokohtana oli tyoterveysyksikoissd noussut tarve kehittad toimin-
nan vaikuttavuutta. Kehittdmisty6 koostui esitutkimuksesta ty6terveyshuollon vai-
kuttavasta toiminnasta, tydkonferenssin tuloksista sekd johdon kyselyn tuloksista.
Lisdksi kehittdmistyon aikana laadittiin osaamiskartoituslomake tydterveyshoitajille
(N=16) ja toteutettiin osaamiskartoitus. Tyokonferenssin ryhmitoiden ja organisaa-
tioiden johdon kyselyn sekd osaamiskartoituksen tulosten analysoinnin perusteella
koottiin painopistealueet tyoterveysyksikoiden vaikuttavan toiminnan kehittamiselle
sekd laadittiin koulutussuunnitelma osaamisen kehittdmiseksi. Saatujen tulosten pe-
rusteella laadittiin lisdksi kehittimissuunnitelma osaamisen johtamiseen.

Kehittdmistyon tutkimustulosten perusteella tydterveyshuollon vaikuttavan toimin-
nan lisddmiseksi tyoterveyshuollon tulee kehittdd toimivaa dialogia asiakasyritysten
kanssa. Osaamiskartoitusten tulosten perusteella tyoterveyshoitajien tdrkeimmat
osaamisen kehittamisalueet ovat tyoyhteison toimivuuden edistdmisosaaminen ja
tyokykyongelma-osaaminen. Koko tyoyhteisolle laaditaan koulutussuunnitelma osa-
na tyoyksikon toimintasuunnitelmaa. Ty6terveysyksikossa tulee yllapitdd keskustele-
vaa kulttuuria kehittdmalla dialogisia ja reflektoivia toimintatapoja koko tydyksikon
kollektiivisen osaamisen lisdamiseksi.

Asiasanat: osaamiskartoitus, osaamisen johtaminen, toimintatutkimus, tyoterveys-
huolto, vaikuttavuus

Kaija Kuivasmdki ja Eila Paavola, Vaasan ammattikorkeakoulu, Terveysalan kehittd-
misen ja johtamisen koulutusohjelma, Raastuvankatu 31-33, 65100 Vaasa.




ABSTRACT
I ——

The tasks and the content of occupational health care have changed and become more
demanding due to the changes in the working life and thus there is a bigger demand
for competence in different areas. The occupational health care is effective when it
can promote occupational safety and the employees” ability to work. The customer
companies expect to get effective occupational health care service, when they invest
in that. The purpose of this master’s thesis was to help develop the occupational health
care so that it is more effective by using the methods of knowledge management. Two
units were chosen to be in the target group of this development task; a private medical
centre and the occupational health care unit there (Seindjoen Ladkaritalo) and a unit
in the public health service owned by a federation of municipalities (Kuusiokuntien
terveyskuntayhtymd). Action research method was used and the material was analy-
sed with content analysis.

Starting point for the development work was the grown need to develop the services
offered by the units. The development task included the following parts; a preliminary
inquiry, the results of a conference and the results of an inquiry carried out among
the members of the executive group. Further, a competence survey was carried out
among the occupational health nurses (N=16). The results were analysed and based
on them, some development needs were found. Also a plan on how to further educate
the staft in order to increase the level of competence was made. Also a plan to develop
the competence management was made, based on the results.

The results show that if one wants to develop the services, there should be a well
working dialogue between the occupational health care and the customer compa-
nies. The most important areas that should be developed in the occupational health
nurses ‘- work were the ability to promote the functionality of a work community and
the problem solving skills. An education and training plan will be made and it will
be a part of the strategy of the working unit. Reflective dialogue methods should be
developed to maintain an organization culture where open discussion is possible and
where the collective competence of the whole working unit can increase because of
these methods.

Keywors: Competence survey, Knowledge management, Action research, Occupa-
tional health care, Effectiveness

Kaija Kuivasmdki ja Eila Paavola, Vaasan ammattikorkeakoulu, University of Applied
Sciences, Terveysalan kehittimisen ja johtamisen koulutusohjelma, Raastuvankatu 31-
33, 65100 Vaasa.
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1. JOHDANTO
[ ———

Ihmisen oppimiseen ja luovuuteen vaikuttaa ratkaisevasti johtaminen, ilmapiiri ja
mahdollisuudet saada oikeaa tietoa. Oppimiskyky, osaaminen ja luovuus ovat aineet-
tomia resursseja, joilla on suuri vaikutus yrityksen menestykseen ja imagoon. (Otala
2008, 16.) Kunnallisen henkil6ston osaamisen kehittamista koskevassa suosituksessa
osaamisen kehittdmisen tavoitteeksi asetetaan sekd palvelutuotannon tuloksellisuu-
den ettd tyoelimin laadun samanaikainen kehittiminen. Suosituksen mukaan seka
kansallisissa ettd eurooppalaisissa koulutuspoliittisissa kannanotoissa korostetaan
elinikdisen oppimisen merkitystd kilpailukyvyn lisddmisessd. (Kunnallinen tyomark-
kinalaitos 2008.)

Tassd kehittamistyossa tarkastellaan hallinnollisena nédkokulmana osaamisen johta-
mista tyoterveyshuollossa. Osaamista pitdd johtaa, jotta hajallaan oleva osaaminen
saataisiin tehokkaasti palvelemaan organisaation varsinaista toimintaa (Otala 2008,
81). Osaamistason ja osaamisen kehittimistarpeiden midrittely on ldhtékohta osaa-
misen kehittamiselle. Ty6terveyshuollon toimijoiden riittdva osaamistaso on puoles-
taan ldhtokohta tydterveyshuollon vaikuttavalle toiminnalle.

Tyoterveyshuolto poikkeaa muusta terveydenhuollosta siten, ettd se on palvelujérjes-
telmd, joka asettuu terveyspalvelujen ja tyosuojelujirjestelmén viliin ja on samanai-
kaisesti osa perusterveydenhuoltoa ja tyosuojelujdrjestelmdd (Antti-Poika, Martimo
& Husman 2006, 34). Tama erityispiirre, asettuminen terveydenhuollon ja tydeliman
vdliin asettaa erityisvaatimuksia tyGterveyshuollon osaamiseen. Tyoterveyshuollon
tehtévdalue on laajentunut viime vuosina ja toiminnan sisdltoéd uudistetaan tyoeldman
muuttuvien tarpeiden seka tutkimustiedon ja kehittyvien menetelmien pohjalta mo-
niammatillisuutta hyddyntden (Sosiaali- ja terveysministerié 2004a, 10). Tyoterveys-
huollon koulutusta ja tietoa tyon tekemiseen on tarjolla runsaasti. Ty6terveyshuollon
resurssit ovat kuitenkin rajalliset ja sen vuoksi on tarpeen priorisoida, minkilaisen
tiedon hankinta on tarkeaa.

Tyoterveyshuollon jérjestdmistapa vaihtelee Euroopan eri maissa suuresti. Useissa
maissa tyoterveyshuoltotoiminta kattaa ainoastaan ennaltaehkiisevit palvelut. Kes-
keistd on tydturvallisuuden parantaminen ja tyontekijoille tehtavit terveystarkastuk-
set. Suomen lainsdddanto velvoittaa tydnantajaa jarjestimédn tyontekijoilleen ennal-
taehkdisevdn tyoterveyshuollon ja mahdollistaa lisiksi vapaaehtoisen sairaanhoidon
jarjestimisen tyontekijoille. Tatd mahdollisuutta on kayttanyt yli 80 % suomalaisista
tyonantajista. "Mutta huomioidaanko vaikuttavuusnaytto tai sen puuttuminen suo-
malaisessa tyoterveyshuollossa?” (Taimela, Malmivaara & Aro 2008).

Kansaneldkelaitoksen julkaisemien tilastotietojen mukaan Suomessa tehtiin vuonna
2005 noin 961 000 terveystarkastusta ja yhteensé n. 4,8 miljoonaa sairaanhoitokdyntia
(Kansaneldkelaitos 2007). Terveystarkastuksista suurin osa on ikdryhmittdin tehtavia,
ei lakisaiteisid terveystarkastuksia, joilla pyritadn l6ytdmaan terveysriskeja ja piilevid
sairauksia. Lisdksi tarkistetaan tiedossa olevien sairauksien hoito sekd arvioidaan tyo-
kykyisyyttd. (Taimela ym. 2008.)




Valtioneuvoston asetus hyvin tydterveyshuoltokdytannon periaatteista (1484/2001)
velvoittaa tyoterveyshuoltoa selvittimiaédn tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta.
Myos asiakasyritykset odottavat tydterveyshuoltotoiminnalta vaikuttavuutta. Kan-
saneldkelaitos ei ole toistaiseksi vaatinut palvelujen tuottajilta vaikuttavuuden osoitta-
mista. (Taimela ym. 2008.) Ty6terveyshuollon vaikuttavuutta on vaikea maaritelld ja
arvioida. Ongelmaksi on koettu se, miten vaikuttavaa toimintaa tyoterveyshuollossa
voi kdytdnnossa toteuttaa, kuinka vaikuttavuutta voidaan mitata ja mité se edellyttaa
toimijoilta.

Vaikuttavasta tyoterveyshuoltotoiminnasta on seka taloudellista ettd inhimillistd hyo-
tyd yrityksille ja niiden tyontekijoille sekd yhteiskunnalle. Vaikuttavan toiminnan ke-
hittdiminen parantaa yhteistyotd asiakasyritysten kanssa, lisdd ty6terveyshuollon toi-
mijoiden tyon mielekkyyttd ja siten tyohyvinvointia.

1.1 Keskeiset kisitteet, rajaukset ja tutkimuskysymykset

Kehittamistyo toteutetaan kahdessa tyoterveyshuollon organisaatiossa: Kuusiokunti-
en terveyskuntayhtymén tyoterveysyksikossd, josta kdytetadn nimed TK-Tyoterveys
ja Seindjoen Ladkaritalon tyoterveysyksikossd. Keskeiset kisitteet kehittamistydssa
ovat: osaamisen johtaminen, vaikuttavuus ty6terveyshuollossa, toimintatutkimus.

Osaamisen johtaminen voidaan madritelld kokonaisuudeksi hallita ja ohjata kaikkea
sité tietoa, taitoa ja kokemusta, miké organisaatiossa on olemassa, mité sinne voidaan
hankkia ja muuttaa. Osaamisen johtaminen vaatii johtajalta ja esimieheltd erityisval-
miuksia. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 88.)

Vaikuttavuutena on pidetty havaittuja (positiivisia) muutoksia esimerkiksi tydolois-
sa sekd tyontekijoiden asenteissa, kéyttaytymisessd, terveydentilassa ja tyokyvyssa.
Tyoterveyshuollon vaikuttavuutena voitaisiin pitdd niitéd tavoitteiden suuntaisia muu-
toksia, jotka ovat tyoterveyshuollon ansioita. Toisaalta yksittdisen toimijan osuutta
muutokseen on vaikea arvioida. (Uitti, Sauni & Leino 2007.)

Toimintatutkimus on menetelmd, jonka tarkoitus on tutkimuksen avulla muuttaa
kaytantoja ja ratkaista erityyppisid ongelmia. Ratkaistavat asiat voivat olla teknisia,
yhteiskunnallisia ja eettisid. Toimintatutkimuksessa on tavoitteena saada selville sel-
laisia toiminnallisia, kulttuurisia ja valtarakenteisiin liittyvid tekijoitd, jotka estavat
muutoksen (Kuula 1999, 220). Toimintatutkimuksessa pyritddn muuttamaan todel-
lisuutta ja vallitsevia kéytantojd ottamalla toimijat aktiivisesti mukaan tutkimukseen.
Kun toimintatutkimus toteutuu oikein, toimijoiden ndkdkulma nostetaan esille taval-
la, joka mahdollistaa muutoksen. (Kuula 1999, 9-11, 69.)

Taman kehittdmistyon tuotos on osa tyoterveyshuoltoyksikon toimintasuunnitelmaa.
Toimintasuunnitelman muu kasittely rajataan pois. Hallinnollisena nakékulmana on
osaamisen johtaminen. Kehittimistyossa sovelletaan toimintatutkimusta. Tassd ke-
hittimistyossa vaikuttavuus rajataan tyoterveyshuoltotoiminnalla aikaansaatuihin
myonteisiin muutoksiin tydterveyshuollon asiakasyrityksissd ja niiden tyontekijois-
sé.



Tutkimuskysymykset:

1. Miten osaamisen johtamisella lisdtdan tydterveyshuollon toiminnan vaikuttavuut-
ta?

2. Mitd on vaikuttava tydterveyshuollon toiminta?

3. Minkadlaista osaamista vaikuttava tyoterveyshuollon toiminta edellyttdd tyoter-
veyshuollon toimijoilta?

Alakysymykset:
- Milld menetelmilld voidaan selvittda tyoterveyshuollon
kehittamistarpeita?
- Miten osaamiskartoitus toteutetaan?
- Miten organisaation johdon niakékulma huomioidaan ?

1.2 Tutkimusasetelma

Kehittamistyon tekijat ovat toimineet samassa tyopaikassa Kuusiokuntien terveyskun-
tayhtymaissda TK-Tyoterveydessd elokuuhun 2008 saakka. Elokuun alussa 2008 toinen
tutkijoista siirtyi yksityisen ladkariaseman, Seindjoen Ladkaritalon tyoterveysyksik-
koon. Molemmat toimivat yksikoissddn vastaavina tyoterveyshoitajina. Opinnayte-
tyon aiheeksi valittiin tyoyksikoistd nousseen tarpeen perusteella ty6terveyshuollon
vaikuttavuuden kehittiminen sekd oman tyoyksikon toimintasuunnitelman kehit-
taminen. Hallinnollisena nidkokulmana kehittdmistydssa on osaamisen johtaminen.
Kehittdmistyon metodina sovelletaan toimintatutkimusta.

Tutkimuskysymyksiin etsitdadn vastausta kirjallisuudesta jo toteutettujen tutkimusten
avulla. Muina menetelmini kiytetadn dialogisia keskusteluja, kyselyja seké kartoituk-
sia. Kehittamistyon aikana laaditaan osaamiskartoituslomake ja sen tulkki tyGterveys-
hoitajille. Tutkimustuloksia analysoidaan sisdllonanalyysié kéayttden.

Kehittamistyo kdynnistyi osin kevailla 2008 esitutkimuksella ty6terveyshuollon vai-
kuttavuudesta. Esitutkimukseen valittiin 14 aihealueeseen liittyvaa tieteellistd, ver-
taisarvioitua tutkimusartikkelia sekd kaksi viitoskirjaa. Alustava seulonta tehtiin
artikkeleiden tiivistelmien perusteella. Lahtokohtana oli sisdllon analyysia kdyttden
tutkia artikkeleiden pohjalta mitd vaikuttavuus on tyoterveyshuollon toiminnassa,
miten sitd voi mitata ja mitd vaikuttava toiminta edellyttda tydterveyshuollon toimi-
joilta. Artikkeleista kahdeksan valittiin tarkempaan analyysiin. Taulukossa 1 (s.14)
on esitetty tiivistetysti esitutkimuksen ldhdeaineisto, tutkimusmenetelmat ja keskeiset
tulokset tyoterveyshuollon vaikuttavuuden nédkokulmasta.




Taulukko 1. Tutkimuksia tySterveyshuollon vaikuttavuudesta.

Lihde

Menetelmi

Keskeiset tulokset vaikuttavuuden
niakokulmasta

Heikkinen, Anne 2007

Puolistrukturoitu haastatte-
lututkimus

Ennaltachkdisevin tyon tirkeys, saira-
uspoissaolojen viheneminen, tyotur-
vallisuuden ja tyontekijoiden tyokyvyn
paraneminen, tuottavuuden paranemi-
nen, tyokyvyttomyyden uhan tunnis-
taminen ajoissa, hoitoketjujen sujuvuus
kustannusten aleneminen.

Taimela Simo, Justen
Selina, Schugh Jan,
Maikeld Kari 2007(a)

Kohorttildhtéinen seuranta-
tutkimus
- kyselytutkimus 4695
tyontekijdlle

Terveysongelmat ovat yhteydessi
sairauspoissaoloihin
Tyo6terveyshuollossa toteutettavilla
kyselyilld on mahdollista ennustaa
tulevia poissaoloja

Taimela Simo, Justen
Selina, Schugh Jan,
Mikeld Kari 2007(b)

Kohorttildhtéinen seuranta-
tutkimus
- terveyskysely 2808
henkilolle

Masennusoireisilla on paljon sairaus-
poissaoloja ja muita terveysongelmia.
Tyo6terveyshuollon on mahdollista
seuloa masennusoireita tyontekijoiltd
ja masennusoireisten hoito voidaan
aloittaa tydterveyshuollossa.

Skillen Lynn D, An-
desson Marjorie C,
Segel JoAnne, Gilbert
Julie 2002

Kaksivaiheinen toiminta-
tutkimus:

I vaihe: kysely 354:1le
tydterveyshoitajalle

II vaihe: alustavan mallin
koulutus ja testaus

Malli tyoterveyshoitajan vaikuttavalle
toiminnalle. Osa-alueet:

léhtokohta tydterveyshoitajan vaikut-
tavalle toiminnalle, tavoitteet, vaikut-
tavan toiminnan osa-alueet, vuorovai-
kutustaidot

Taimela S., Malmivaa-
ra A., Justen S., Laara
E., Sintonen H., Tiesko
J., Aro T. 2008

Satunnaistettu kontrolloitu
tutkimus 1341 tyontekijil-
le.

Korkean sairastumisriskin ryhméén
kuuluville tyéntekijoille suunnattu
tehostettu ohjaus ja hoito vahensi sai-
rauspoissaoloja.

Karjalainen Kaija,
Malmivaara Antti,
Pohjolainen Timo,
Roine Risto P., Muta-
nen 2004

Satunnaistettu kontrolloitu
tukimus 164 potilaalle.

Mini-interventio on vaikuttavaa ja
kustannuksia sddstdavaa pitkittyneen
selkakivun hoidossa.

Johnsson A., Farow P.,
Jenkins
2006

Seurantatutkimus vuosien
1986 - 2004 aikana 170
asbestityontekijélle

Tupakoinnin lopettamisneuvonnalla ei
saavutettu toivottua vaikuttavuutta
Tupakasta lopettamisneuvontaa pide-
tddn tarpeellisena asbestityontekijoille
tupakoinnin ja asbestin aiheuttaman
keuhkosy0périskin vuoksi.

Booth N, Jula A.,
Aronen P., Kaila M.,
Klaukka T., Kukkonen-
Harjula K., Reunanen
A., Rissanen P., Sinto-
nen H., Mékeld 2007

Tiedot keréttiin Terveys
2000 -tutkimuksen tiedoista
sekd Kela:n tilastoista.

Kohonneen verenpaineen hoito Kéy-
pahoito -suosituksen mukaisesti vihen-
si kokonaiskustannuksia ja tuotti lisé-
elinvuosia.

Elintapainterventio oli suhteessa vai-
kuttavinta.

Tyoterveyshuollon vaikuttavuuden lisddmiseksi sairauslahtoisesta reagoinnista tulee
péasta aktiiviseen preventioon ja eri tietokannoista keritty tilastotieto tulee saattaa
ymmiarrettaviksi tyokykyennusteiksi. Tyoterveyshuollon ja asiakasyritysten yhteis-



tyotd tulee lisdtd, tdima puolestaan edellyttdd suunnitelmallista tyoterveyshuollon ja
tyopaikan tapaamiskéytantoa, jossa tavoitteet ja interventiot tavoitteiden saavuttami-
seksi dokumentoidaan my6hempdi arviointia varten. (Heikkinen 2007.)

Analyysissa edettiin kdyttden induktiivista padttelyd. Artikkeleista nostettiin esiin
aiheen kannalta kiinnostavat ja tutkimuskysymysten mukaiset asiat. Aineiston pel-
kistamisen, klusteroinnin ja abstrahoinnin tuloksena muodostettiin synteesi, teoreet-
tinen viitekehys tyoterveyshuollon vaikuttavalle toiminnalle. Teoreettinen viitekehys
on esitetty taulukossa 2. Se koostuu kolmesta osa-alueesta: vaikuttavuus, lahtokohdat
ja keinot vaikuttavalle toiminnalle, sekd mittarit vaikuttavalle toiminnalle.

Taulukko 2. Teoreettinen viitekehys tysterveyshuollon vaikuttavalle toiminnalle.

Vaikuttavuus

Lihtokohtia ja keinoja vai-
kuttavalle toiminnalle

Mittareita vaikuttavalle
toiminnalle

Hyvé tyontekijoiden tyo-
kyky

Yrityksen hyva tuottavuus
Yhteiskunnan varojen sdis-
tyminen

Ennaltachkéisevd toiminta
Tarpeen tunnistaminen
Kuntouttava ote

Tilastot tyokykyennusteiksi
Koulutus ja tyokokemus

Sairauspoissaolotilastot
Asiakaspalaute
Tyoterveyshuollon itsearvi-
ointi

Yksiloille suunnatut kyselyt ja

Nayttoon perustuva toiminta mittaukset
Yleiset tyoeldméavalmiudet
Luottamus
Moniammatillinen yhteistyd
Liikkeenjohdollinen 1&hes-
tymistapa

Palveluketjujen sujuvuus
Kumppanuus

Kehittamistyon tavoitteena on lisitd tyoterveyshuollon vaikuttavuutta soveltamalla
osaamisen johtamistaitoja. Henkilokunta on haastettu aktiivisesti osallistumaan ke-
hittdmistyohon. Kehittdmistyo etenee vaiheittain. Kehittamistyo kdynnistyi kevaalla
2008 esitutkimuksella, jonka tuloksena kehittdmistyon tekijit muodostavat tutki-
mustietoon pohjautuen viitekehyksen vaikuttavalle tyoterveyshuollon toiminnalle.
Viitekehystd laajennetaan liittdmalla mukaan ty6terveyshuoltolaista ja valtioneuvos-
ton asetuksesta (1484/2001) hyvian ty6terveyshuoltokdytdnnon periaatteiksi koostet-
tua tietoa tyoterveyshuollon vaikuttavuudesta seka tietoa aihetta késittelevdstd muusta
kirjallisuudesta. Tyokonferenssissa kehittamistyohon osallistuvien tyoterveysyksikoi-
den henkil6sté6 muodostaa tutkimustietoon perustuen ja toimintatutkimuksen dialo-
gista keskustelumenetelmia kéyttden yhteisen kisityksen ty6terveyshuollon vaikutta-
vasta toiminnasta. Ty6terveyshuollon henkil6st6 arvioi omaa osaamistaan suhteessa
tutkimustietoon pohjautuvaan tyéterveyshuollon vaikuttavaan toimintaan.

Tyokonferenssista saatuja tuloksia, johdolle tarkennettujen kyselyjen tuloksia seka
teoreettista tietoa soveltaen kehittdmistyon tekijat kehittivét ja laativat osaamiskar-
toituslomakkeen ja sen tulkin tydterveyshoitajille. Osaamiskartoitusten avulla sel-



vitetdadn tyoterveyshoitajien yksilollisia osaamistarpeita sekéd keinoja osaamisen ke-
hittdmiseksi.

Tyokonferenssista saatujen tulosten, johdolle tarkennetun kyselyn tulosten sekd
osaamiskartoitusten tulosten analysoinnin perusteella tyoyksikdille laaditaan kehit-
tadmissuunnitelma tyoterveyshuollon toiminnan vaikuttavuuden lisddmiseksi osana
tyoterveyshuollon oman yksikon toimintasuunnitelmaa. Ty6terveysyksikon toimin-
tasuunnitelma on eréds johtamisen apuviline ja peruslahtokohta tydterveyshuollon
vaikuttavalle toiminnalle. Suunnitelmassa huomioidaan organisaation johdon odo-
tukset vaikuttavan toiminnan kehittdmiseksi. Kehittdmistyon vaiheet on kuvattu ku-
viossa 1

Tutkimus toteutetaan soveltaen toimintatutkimuksen periaatteita. Toimintatutkimus
on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Laadullisissa tutkimusmene-
telmissd korostuvat sosiaaliset ilmi6t ja niiden merkitys. Laadullisessa tutkimuksessa
huomioidaan ndma sosiaaliset ilmi6t, kun kuvataan, tulkitaan tai selitetddn kommu-
nikaatiota ja kulttuuria. Laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa
ja sen aineisto kootaan luonnollisissa todellisissa tilanteissa. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2008, 158-160.)
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Tutkimusmenetelmén valintaan vaikutti tutkijoiden aikaisemmat kokemukset tyon
kehittdmisestd. “Laadullinen tutkimusote edellyttdd omien lahtokohtien tiedosta-
mista, koska tutkimusprosessi tulkintoineen on lopulta aina subjektiivinen.” Tutkijan
oma nakemys heijastuu jo valinnoissa koskien tutkimuksen aihetta seka teoreettisia
ettd metodologisia lahtokohtia. (Rautio 2004, 57.)

Taman kehittdmistyon tutkijoilla on pitkdaikainen kokemus tyoterveyshoitajan tyosta.
Kumpikin tutkijoista on osallistunut useisiin tyon kehittamishankkeisiin. Tutkijoilla
oli oletus ja tuntuma siihen, ettd parhaisiin tuloksiin paastdan, kun koko henkilostd
saadaan mukaan kehittimistoimintaan ja ottamalla uudet opit vélittomasti kayttoon.
Ajatus olj, ettd toimintatutkimus soveltuu metodina kehittdmistehtivadn, kun tavoit-
teena on saada henkilostd mukaan kehittamistyohon.

1.3 Aikaisempia tutkimuksia

Viitala (2002) on tutkinut véitoskirjassaan osaamisen johtamista esimiestyossa. Tut-
kimuksessa tdsmennetdan esimiehen toiminnassa merkityksellisid tyoyhteison osaa-
misen kehittdmisen kannalta térkeitd johtamisen elementtejd. Viitalan tutkimuksen
mukaan osaamisen johtamisen maéritelméd on seuraavan siséltdinen: “Organisaati-
on oppimista edistdva johtajuus (knowledge leadership) on johtamista, jossa esimies
alaistensa kanssa selkiyttda osaamisen kehittymisen suuntaa, luo oppimista edistavaa
ilmapiirid yhteisossaén ja tukee ryhma- ja yksilotason oppimisprosesseja. Hin tekee
sen ennen kaikkea luomalla reflektiivistd keskustelua seka jatkuvaa oppimista tukevia
jarjestelmii ja toimintamalleja yhdessd alaistensa kanssa. Hdn innostaa alaisiaan jat-
kuvaan omaehtoiseen kehittymiseen myds omalla esimerkillddn” Tutkimus korosti
dialogia oppimista tukevan keskustelun tirkednd muotona. Timi asettaa esimiestyon
johtamiselle haasteita. (Viitala 2002, 10, 194.)

Ollila (2006) on viitoskirjassaan tutkinut osaamisen strategisen johtamisen hallintaa
sosiaali- ja terveysalan julkisissa ja yksityisissd palveluorganisaatioissa. Tutkimukses-
saan hdn on mallintanut osaamisen strategisen johtamisen hallintaa. Malli sisdltad
kolme osin paéllekkaistd, keskenddn vuorovaikutuksessa toimivaa ulottuvuutta: inhi-
millinen, sosiaalinen ja rakenteellinen ulottuvuus. Ollilan mukaan osaamisen johta-
minen on selkedd suunnitelmallista osaamisen, oppimisen ja tietimyksen hankintaan,
ylldpitdmiseen ja hyodyntdmiseen tdhtddvaa toimintaa organisaatiossa. Tarkoitukse-
na on erilaisin toimenpitein kehittdd osaamista, toiminnan sujuvuutta sekd rakentaa
oppimisen kannalta suotuisaa ilmapiirid. "Osaamisen strategisen johtamisen hallin-
nassa on kyse johtamisvalmiuksien, motivaation, roolikéyttdytymisen sekd osaamisen
ja oppimisen kehittimisen kombinaatiosta.” (Ollila 2006, 8, 180-182, 228.)

Valtiovarainministerion henkilostdosasto asetti vuonna 2000 hankkeen osaamisen
johtamisen kehittdmiseksi valtionhallinnossa. Sen yleisend tavoitteena olivat seka
henkil9stostrategisen ajattelun ja osaamisnakokulman painottaminen virastojen joh-
tamisessa ettd osaamisen hallinnan vilineiden kdyton edistiminen. Hankkeen teh-
tavdnd oli laatia johtopéddtokset ja suositus yleisistd periaatteista, miten osaamista
voidaan arvioida ja kehittad valtionhallinnossa. Hankkeen johtopaitoksina oli, ettd
osaaminen on keskeisin voimavara, jolla valtiotyonantaja vastaa tulevaisuuden kilpai-




luun. Osaamisnakokulma on siséllytettava valtion henkilstostrategiaan ja ohjauspro-
sesseihin. Osaamisen johtaminen on toiminnan johtamista. Kaikkea osaamista ei voi
eikd tarvitse hallita: on luotava edellytyksid osaamisen kehittymiselle. (Valtiovarain-
ministerio 2001.)

Rautio (2004) puolestaan on tutkinut vaitdskirjassaan minkélaisia haasteita muut-
tuva tyoeldma asettaa tydterveyshuollon osaamiselle ja menetelmien kehittdmiselle.
Tutkimuksessa kdy ilmi, ettd vankkaa tyGterveyshuollon perusosaamista tarvitaan
edelleen. Organisaatioille tuotettavan tiedon monipuolistamiseksi osaamista on li-
sattava tietojen kasittelyn perusvalmiuksista tietoteknisten sovellusten laajenevaan
hallintaan. Ohjauksen, neuvonnan ja terveyskasvatuksen laajentamisen odotetaan ke-
hittyvdn konsultatiiviseksi, prosessiluontoiseksi tyoskentelyksi tyoyhteisojen kanssa.
Tama edellyttad kommunikaatio- ja viestintétaitojen monipuolistamista, kehittamis-
ja kehittymisvalmiuksia. Tavanomaisten suositusten, ohjeiden ja palautteiden ohessa
tulee suunnata kohti suoraa yhteydenpitoa yksilo- ja tydyhteisotasolla kdyttden apuna
teknologisia sovelluksia. Tyoyhteisotyoskentelyssé tarvittavia taitoja on kehitettava.
Laatu- ja vaikuttavuus ovat kehittimisen ldhtokohtana, mika edellyttda laatu-, tulos-
ja kustannustietoisuuden parantamista. Erityisosaaminen turvataan moniammatilli-
sella tiimityolld ja verkostoitumalla. Lisdksi on suunnattava osaamisen kehittamistd
tiedon jakamisesta monipuolisten, teoreettisesti hallittujen ohjausmenetelmien hal-
lintaan sekd tyopsykologisen, yhteiskunnallisen ja tydelamituntemukseen liittyvédn
tietoperustan vahvistamiseen. (Rautio 2004, 94-95.)

Tyoterveyslaitoksen tyoterveyshuolto-osastolla on meneillddn vuonna 2005 kdynnis-
tynyt ty6terveyshuollon sisiltojd, prosesseja ja vaikuttavuutta koskeva tutkimushanke
ns. Sateenkaari-hanke. Yhtend osa-alueena tutkimushankkeessa on tydterveyshuolto-
yksikoiden oman toimintasuunnitelman kehittaminen. Tutkimuksessa on analysoitu
yhteensd 66 yksityisen ja kunnallisen tydterveyshuoltoyksikon toimintasuunnitelmaa.
Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja analysoida ty6terveyshuoltoyksikdiden omia
toimintasuunnitelmia sekd toiminnan seurantaa ja arviointia. Perimmaisend tavoit-
teena on kehittad tyoterveysyksikoiden suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa
ja sen arviointia. Tavoitteena on saada aikaan hyvin tyoterveyshuoltokdytdinnon mu-
kainen oman toiminnan suunnittelun malli. Hankkeessa on meneilldan kehittamis-
ja koulutusvaihe, johon my6s tdman kehittdmistyon tekijat osallistuvat. (Maenpaé-
Moilanen 2009.)



2. OSAAMISEN JOHTAMINEN
S

Osaamisen johtamista korostavan nykyajattelun mukaan myo6s terveydenhuollon or-
ganisaatioissa johtamisosaaminen ymmarretdan inhimillisen pddoman osaksi, joka
vaikuttaa organisaatioiden kykyyn toteuttaa sen perustehtédvi. (Sinkkonen & Taski-
nen 2005, 78.) Terveydenhuollossa esimiestyon vaativuus on lisddntynyt. Esimies-
ty6hon suunnatut ylemmét korkeakoulututkinnot seulovat esimiestyohon kykenevid
henkil6itd. Ylemman korkeakoulututkinnon terveysalan kehittdmisen ja johtamisen
koulutusohjelmat antavat valmiuden organisaatioiden kehittamis- ja johtotehtéavissa
toimimiseen. (Haarala, Honkanen, Mellin & Tervaskanto-Maen-tausta 2008, 475;
Vaasan ammattikorkeakoulu 2006.)

Juha Kinnusen ja Jari Vuoren kehittdimassd terveydenhuollon johtamiskulttuurin
holistisessa mallissa painotetaan terveydenhuollon erityispiirteité ja niiden huomioi-
mista terveysalan johtamisessa. Mallin kehittdjat pitavét terveydenhuollon erityispiir-
teiden huomioimisen valttiméttoméana alan johtamisen ymmartdmisessd ja kehitta-
misessd. Toisaalta mallissa sanoudutaan irti professionaalisuudesta terveydenhuollon
johtajuudessa. Mallissa sanoudutaan irti my6s monista vallalla olevista johtajuuso-
peista. Holistisessa johtamismallissa johtajuuden kysymyksissa yksittdisen terveys-
alan tyontekijan toiminta tulee ymmaértéda aina suhteessa terveydenhuollon perusteh-
tavaan. Holistisen mallin mukaan johtaja tulkitsee jatkuvasti organisaation kulttuuria
ja valitsee toimintatapansa sen mukaisesti. (Kinnunen &Vuori 2005, 197-201.)

Osaava henkildsto ja hyvinvoiva tyoyhteiso tunnustetaan nykyisin poikkeuksetta me-
nestyvédn organisaation voimavaraksi. Osaamisen johtaminen liittyy kiintedsti koko
organisaation toiminnan kehittdmiseen. Ty6eldméan muutokset ovat nostaneet tiedon
ja osaamisen menestystekijoiden kdrkeen. Osaamispddoman johtamisen ldhtokohta-
na on yhtendinen kisitys organisaation osaamisesta. (Otala 2008, 15.)

Northouse on kuvannut johtajuutta prosessina, jossa yksilo vaikuttaa ryhmén jase-
niin niin, ettd ryhmdn tai organisaation tavoitteet voidaan saavuttaa. Esimiesten
haasteena on edistdd ja tukea ryhmin ja yksiloiden osaamisen kehittymistd omalta
osaltaan niin, ettd ryhma saavuttaa sille asetetut tavoitteet. (Teoksessa Viitala 2005,
295-297.) Osaamisen johtamista korostavan nykyajattelutavan mukaan terveyden-
huollon organisaatioiden osaamisen johtaminen vaikuttaa siihen, kuinka hyvin orga-
nisaatiot toteuttavat perustehtdviansa (Sinkkonen & Taskinen 2005, 78).

Kunnallinen tydmarkkinalaitos ohjeistaa kuntatyonantajia varmistamaan henkilos-
ton osaaminen kehittamallad henkilostod. Télld tarkoitetaan kaikkia niitd henkil6sto-
johtamisen toimenpiteitd, joilla sovitetaan yhteen tehtévien vaatimuksia ja henkilds-
ton osaamista. Kehittdimisen osa-alueita ovat muun muassa johtamisen ja esimiestyén
kehittdmiseen liittyen osaamisen johtaminen, henkiloston osaamisen kehittdminen,
osaamiskartoitukset ja osaamisen ennakointi. Ty0ssd oppimista suositetaan tuke-
maan esimerkiksi jakamalla osaamista sekd kokeneemman tyontekijan ohjauksessa,
mentoroinnin avulla. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2007.)




2.1 Osaaminen ja ammatillinen kehittyminen

Osaaminen voidaan maddritelld tyossd tarvittavien tietojen ja taitojen hallinnaksi.
Osaaminen on rajaton kasvava voimavara, joka lisdantyy sitd mukaan kun sitd kayte-
tadn. Osaaminen tulisi jakaa muiden kanssa. Yksilollinen osaaminen koostuu koulu-
tuksesta ja kokemuksesta. (Laaksonen ym. 2005, 95.)

Terveydenhuollon tydelamén alueelliset ja valtakunnalliset kehittdmishaasteet edel-
lyttdvat ammattihenkil6iltd korkeatasoista osaamista, jolla voidaan vastata yhteiskun-
nassa terveydenhuollon, terveyden edistimisen ja kuntoutuksen tarpeisiin sekd enna-
koida tulevaisuuden tarpeita. Terveydenhuollon ammattienharjoittamista valvotaan,
johtuen alan erityisluonteesta, sen yhteiskunnallisesta merkityksestd ja toimintaan
liittyvén potilasturvallisuusriskin vuoksi. Terveydenhuollon ammattihenkiléiden toi-
minnasta sdddetddn lailla terveydenhuollon ammattihenkil6istd (559/1994) ja asetuk-
sella (564/1994). (Opetusministerié 2006, 10.)

Terveydenhuollon ammattihenkiléiden yleinen ohjaus kuuluu sosiaali- ja terveysmi-
nisterille ja ammattihenkildiden ohjaus ja valvonta terveydenhuollon oikeusturvakes-
kukselle. Terveydenhuollon osaaminen perustuu jatkuvasti uusiutuvaan ja laaja-alai-
seen, monitieteiseen tietoperustaan ja kdytdnnolliseen osaamiseen sekd sosiaalisiin- ja
vuorovaikutustaitoihin. Toiminta perustuu tutkittuun tietoon ja ndyttoon ja edellyttaa
toimijoilta tutkimus-, kehittdmis- ja muutososaamista. Terveydenhuollon moniam-
matillisessa tydssd korostuu yhteisty6-, vuorovaikutus-, ongelmaratkaisu- ja konsul-
taatiotaidot seké projektitydskentelyn ja laadun hallinnan taidot. Ty6 edellyttaa teho-
kasta ja taloudellista toimintatapaa. (Opetusministerié 2006, 10, 15-16.)

Terveydenhuollossa edellytetdan tyontekijaltd laaja-alaista osaamista, jolloin tyon-
tekijd toimii joustavasti ja osaa kéyttad muiden osaamista potilaalle koituvaksi hyo-
dyksi. Tyontekijélld tulee olla omassa toimintayhteisdssddn tarvittavaa siséllollistd
perus- ja erikoisosaamista. Tutkintoon johtavalla ammattikoulutuksella saavutetaan
perusosaamisen taso. TyOssd oppiminen ja sitd tukeva tdydennyskoulutus syventé-
vt erikoisosaamista. Ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi tyontekijan on kou-
luttauduttava jatkuvasti tydeldimédn muuttumisen suunnassa. Ammatillisesti osaava
tyontekija kykenee vastaamaan haasteisiin oman ja tyéyhteisénsd osaamisen kehitta-
jdnd sekd osaa soveltaa ja luoda uutta tietoa. Ammatillisella kehittymiselld tarkoite-
taan elinikdistd prosessia tyontekijan elamassa. (Miettinen, Miettinen, Nousiainen &
Kuokkanen 2000, 14.)

Ammatillisen osaamisen kehittymisen tirkein edellytys on hyvd ammattikoulutuk-
sessa hankittu teoreettinen tieto; “tietdminen, ettd miksi”. Tietoperusta koostuu teo-
reettisesta ja kdytdnnollisestd tiedosta sisdltden teknisid, henkisid, eettisid, moraalisia,
yhteiskunnallisia ja taloudellisia ulottuvuuksia. Tahdn tietoon perustuen tyontekija
kehittdd toimintamalleja kdytannon kokemuksensa kehittyessd tiedon uusiutumi-
sen myotd. Ennakointi, suunnittelu ja tyohon liittyvien tilanteiden arviointi tapah-
tuu kyseisen tiedon avulla. Tyokokemus tuottaa tyontekijille tietoa siitd, kuinka hédn
eri tilanteissa voi tai olisi voinut toimia. Tahdn tietoalueeseen kuuluvat havaintoihin,
tunteisiin ja tilanneoivalluksiin perustuvat tiedot. Ammattity6ssa kokemuksen avulla



karttuva tieto rakentuu teoreettisen tiedon perustalle. (Miettinen ym. 2000, 17-18;
Lauri 2006, 94.)

Tulevaisuuden ndkokulmasta ammatillisen kehittymisen vaatimuksina voidaan pi-
tdd perustaitojen osaamista, aitoja tulevaisuudentaitoja ja potentiaalisia taitotarpeita.
Perustaitoja tarvitaan aikakaudesta riippumatta aina ammattilaisten ollessa ihmisten
kanssa tekemisissd. Aitoja tulevaisuudentaitoja ovat taidot, joita ei tarvita vield, mutta
tarvitaan tulevaisuudessa. Potentiaaliset taitotarpeet ovat mahdollisesti tirkeitd tu-
levaisuudessa. Terveysalalla edellytetddn jatkuvasti uusittavan ammatillisen osaami-
sen lisdksi sadnnollistd osaamisen tason tarkistamista. (Miettinen ym. 2000, 15-16.)
Muuttuva tydymparisto edellyttdd joustavuutta, nopeaa reagointia, luovuutta ja kykya
uudistua jatkuvasti (Syddnmaanlakka 2006, 16).

Sosiaali- ja terveydenhuollon ty6voimatarpeen ennakointitydryhmén mietinnon
(STM 2001, 107) mukaan sosiaali- ja terveysalan yleisosaamisen tarpeita ovat:
- Arvo-osaaminen ja asiakaskeskeisyys.
- Teoreettinen osaaminen ja tiedon hallinta.
- Sosiaaliset, kognitiiviset ja sensomotoriset taidot sekd teknologian hallinta.
- Palveluprosessien tai -ketjujen laadun, vaikuttavuuden ja toimivuuden
edistdmisessd tarvittava osaaminen.

Metsamuuronen (2000) on luokitellut sosiaali- ja terveysalalla tulevaisuudessa tar-
vittavan osaamisen 23 luokkaan. Esimerkkeind luokituksesta mainittakoon: kansain-
vilisyysosaaminen, tiedonhankintaosaaminen, yhteistydsaaminen, innovatiivinen
tyonote, yhteiskuntaosaaminen, itseohjautuvuus, daneton ja pehmeéd osaaminen, joh-
tamisosaaminen. (Metsamuuronen 2000, 154.)

Lauri (2007) viittaa hoitotieteellisissd tutkimuksissa todetun tyoelamdn odottavan
hoitotydssd toimivilta ammattitaidon ja sen jatkuvan ylldpitdmisen ja kehittimisen
lisdksi muun muassa yhteistyo- ja neuvottelutaitoja sekd hyvaa kirjallista ja suullista
ilmaisutaitoa, kommunikointi- ja vuorovaikutustaitoja, suunnittelu- ja koordinointi-
taitoja, muutoksen hallintaa ja paineen sietokykyé seka toiminnan kehittdmisté. (Lau-
ri 2007, 107.)

2.2 Muutos ja itsenséd johtaminen

Terveydenhuolto kuten koko yhteiskunta ja tydelima elavat jatkuvassa muutokses-
sa. Muutoksessa osaamisvaatimukset muuttuvat. Muutos koetaan haasteellisena ja se
aiheuttaa epdvarmuutta, mutta se tarjoaa myds mahdollisuuden uuden oppimiseen
ja uudistumiseen. Terveydenhuollon tydyhteisdissé tarvitaan tulevaisuudessa tyonte-
kijoitd, jotka ottavat vastuun oman tyonsa ja siind itsensa kehittdmisestd. (Miettinen,
Miettinen, Nousiainen & Kuokkanen 2000, 8, 15-16.) Muutos ja oppiminen ovat si-
doksissa toisiinsa. Toimintaympériston muutos pakottaa opettelemaan asioita uudella
tavalla. Ihmisten osaamisen vahvistaminen puolestaan tuottaa perustaa muutoksille.
(Viitala 2005, 29.)




Hoitoty0ssd edellytetddn tyontekijan tunnistavan omat voimavaransa sekéd osaamisen
taso ja sen kehittdmistarpeet. On tarkeda havaita ja oppia itsensa johtamista edistavit
tekijat. Kaikissa johtamistehtavissa ja siten myos itsensd johtamisessa kantavia voima-
varoja ovat: tunne, ettd on tarpeellinen; tahto vaikuttaa riittavasti asioihin sekd halu
olla muille tukena ja ohjata heitd. On olennaista, ettd tyontekija on tietoinen toimin-
takokonaisuudesta ja osallisuudestaan siind. Tyontekijan on myds osattava hahmot-
taa muiden tyéryhmédn kuuluvien osaamisalueet voidakseen tarvittaessa tukea tai
konsultoida heitd. Nama taidot kuvastavat ammatillista osaamista, jonka perustana
on ammatillinen koulutus, minka jalkeen ammatillista kehitystd tukevat tyokokemus
sekd jatkuvasti uudistuva tutkimustieto. (Miettinen ym. 2000, 11-12.)

Tarvitaanko itseddn johtavien, ammatillisesti osaavien ja ty6tdan kehittavien tyon-
tekijoiden tyOyhteisosséd johtajaa? Tutkijoiden mukaan johtajuutta tarvitaan, mutta
my0s johtajuuden osaamistarpeet muuttuvat. Itseddn johtava hoitotyontekija ei tar-
vitse kdskevaa tai valvovaa johtajaa vaan enemmainkin tukijaa kehittymisen ja muu-
toksen hallinnassa. Johtajien ja esimiesten odotetaan auttavan muutoksissa muita
selkiyttdmadn tavoitteita ja toiminnan periaatteita sekd luovan jérjestystd kaaoksessa.
Johtaja toimii myds katalysaattorina ihmisten merkityksen muodostukselle, mika aut-
taa toiminnan suuntaamisessa. (Viitala 2006, 295.)

2.3 Oppimisesta yhteinen tavoite

Oppimista tapahtuu yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Oppimisen tukemiseksi
oppiminen voidaan nostaa esimerkiksi yhdeksi organisaation perusarvoksi, luoda
oppimista tukeva tyoskentely-ymparist6 ja kehittdd oppimista tukevia menetelmia.
Toiminta organisaatiossa tapahtuu yhd enemmian moniammatillisesti tiimissa. Sydan-
maanlakka médrittelee tiimin pieneksi ryhméksi ihmisi, joilla on toisiaan tdydenta-
vad osaamista. Myos oppiminen voi tapahtua tiimissd. Tiimioppiminen muistuttaa
yksiloiden oppimista. Tiimioppimisessa tirkedd on tiedon ja osaamisen jakaminen
sekd yksittdisten jdsenten osaamisen yhdistiminen. Onnistunut tiimioppiminen ja
tiimityd on enemmaén kuin jasentensd osaamisen summa. (Syddnmaanlakka 2007,
48-52.)

Jokaisella tydryhmaissd toimivalla on oma tehtévansd ja osaamisalueensa. Tayttdmal-
14 yhteistyOssa tietoisesti ja vastuullisesti paikkansa jokainen osaltaan vaikuttaa ryh-
mén kokonaistavoitteen saavuttamiseen. Tyéryhmén johtaja tarkentaa tavoitteen ja
ndyttdd suunnan. Nykyajattelutavan mukaisesti ryhmin jasen on vastuussa itsensa ja
oman tyonsd kehittdmisestd — johtaa itseddn. Itseddn johtava hoitotyontekija edistda
kaikissa oloissa potilaan saamaa laadukasta hoitoa ja palvelua. Tyossddn hin kayttaa
hyvaa ammatillista tietoperustaa, kriittistd kehittavaa tyootetta ja kykenee rakenta-
vaan, aktiiviseen yhteistyohon moniammatillisessa tiimissd. (Miettinen ym. 2000, 8,
11, 15-16.)

Syddnmaanlakan mukaan organisaatiot pystyvit oppimaan kuten yksil6t ja tiimit, jos
organisaatio ndhdadan avoimena systeemind ja elavand vuorovaikutuksessa ymparis-
tonsa kanssa. Organisaation oppimisessa on kysymys organisaation kyvystd uusiutua
ja muuttaa toimintaansa. Tdma edellyttda organisaatiolta valmiutta hankkia jatkuvasti



uutta osaamista. Organisaation oppiminen tapahtuu organisaation jisenten jaettujen
oivallusten, tiedon ja ajattelumallien kautta. Organisaation oppimisen perusta on ai-
kaisempi tieto ja kokemukset, organisaation muisti, joka ilmenee yrityksen toiminta-
tavoissa ja ohjeissa. (Syddinmaanlakka 2007, 53-55.)

Organisaation osaamiseen sisdltyy paitsi jokaisen organisaation jdsenen omat tiedot
ja taidot, my0s organisaation toimintatapoihin ja kulttuuriin siséltyvit tiedostetut
ja tiedostamattomat toimintakdytdnndt ja rutiinit. Kyse on organisaation yhteisesti
jaetusta tulkinta- ja tiedostamistavasta. Organisaation oppiminen tarkoittaa sellaista
tapahtumaa, jossa yhteisesti jaettu kollektiivinen tietoisuus ja sitd ohjaavat toiminta-
mallit ja rutiinit muuttuvat. (Rautio 2004, 50-51; Sarala & Sarala 1996, 54.)

Syddanmaanlakka madrittelee oppivan organisaation seuraavasti: "Oppivalla organi-
saatiolla on kyky jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uudistua ympériston vaatimusten
mukaisesti: se oppii kokemuksistaan ja pystyy nopeasti muuttamaan toimintatapo-
jaan” Oleellista on miten nopeasti toimintatapoja pystytidn muuttamaan, miten
nopeasti opittua asiaa sovelletaan ja kehitetddn edelleen. Sydinmaanlakka kayttda
mieluummin termeji dlykds organisaatio ja organisaation oppiminen. Alykis organi-
saatio osaa tunnistaa muutostarpeensa jo varhaisessa vaiheessa, oppii kilpailijoitaan
nopeammin sekd pystyy viemdan uudet asiat kdytintoon nopeammin kuin kilpai-
lijansa. (Sydanmaanlakka 2007, 55.) Seuraavassa taulukossa 3 on esitetty dlykkdan
organisaation ominaispiirteita.

Taulukko 3. Alykkdicin organisaation ominaispiirteitd (Syddnmaanlakka 2007, 56.)

- se oppii nopeasti ja uudistuu jatkuvasti

- se kannustaa yksil6itd ja tiimejé jatkuvaan oppimiseen ja tydsuoritusten
parantamiseen

- silld on selked visio ja arvot ohjaavat sen toimintaa

- se sallii virheitd ja oppii niistd

- se pitdd hyvid huolta henkilostonsd osaamisesta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista

- setoimii ldhelld asiakasta ja pitdd hyvad huolta asiakastyytyviisyydestd

- setoimii kestévén kehityksen periaatteiden mukaisesti kaiken suhteen

Alykkaissd organisaatiossa osaamisen johtaminen ja tiedon johtaminen ovat tirked
osa suorituksen johtamista. Osaamista kehitetddn systemaattisesti. Tieto on kaikkien
kaytettdvissd ja tietoa kidsitelladn monipuolisesti jalostaen ymmaérrettavdan muotoon,
jotta sitd voidaan tarkoituksenmukaisesti soveltaa ja edelleen kehittdd. (Sydanmaan-
lakka 2007, 218, 223.)




Oppivan organisaation madiritelmille yhteistd on oppimisen yhteys muutokseen,
muuttumiseen ja innovaatioon. Oppivan organisaation johtamistapa edistdd osallis-
tumista, toiminta- ja tyoskentelytapojen muuttamista (Sarala & Sarala 1996, 54.) Seu-
raavaksi kdsitelladn keskeisid tyoyhteisdjen oppimista tukevia menetelmia.

Perehdyttiminen

Henkil6ston suunnitelmallinen perehdyttdminen on oppivan organisaation yksi tyo-
vdline (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2008). Perehdyttiminen on ohjausta ja muita
toimenpiteitd sisdltdvd prosessi, jonka tavoitteena on auttaa tyopaikan tyontekijoita
tutustumaan, oppimaan ja harjaantumaan uusiin ty6tehtaviinsd, tyoyhteison tapoi-
hin, ty6tovereihin ja yhteistyoverkostoihin. Perehdyttimisen tarkoituksena on tukea
tyontekijan oppimista, helpottaa ihmissuhteiden solmimista tyopaikalla, antaa tietoa
organisaation toimintatavoista ja kulttuurista sekd auttaa tyontekijaa luomaan koko-
naiskuva omista tyotehtavistdan organisaatiossa. (Frisk 2003, 41.) Ty6turvallisuuslaki
velvoittaa tyonantajaa jarjestimaan tyontekijalle riittavan perehdyttimisen (Tyotur-
vallisuuslaki 34 §). Tyontekijdn itsensd on myos pidettdva huolta osaamisensa ylldpita-
misestd ja tydymparistoonsa perehtymisestd (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2008).

Perehdyttdmisen luonteeseen ja tavoitteisiin vaikuttaa tyontekijan tausta ja osaaminen.
Apuna perehdyttamisessd voidaan kayttda organisaation osaamiskarttaa. Perehdytta-
minen liitetddn usein uusiin tyontekijoihin. My6s jo organisaatiossa tyoskentelevit
tarvitsevat perehdyttamistd tybolojen ja tyotehtdvien muuttuessa, niitd kehitettdessa
seka pitkdn poissaolon jalkeen (Kunnallinen tydmarkkinalaitos, 2008). Perehdyttami-
nen on aina vuorovaikutusprosessi, jossa myds perehdytettavan tulee olla aktiivinen
toimija. Perehdyttaminen koskee koko tyoyhteisoé eika ndin ollen ole vain ohjaajan
ja ohjattavan vilinen prosessi. Perehdyttimisen tavoitteena tulisi yksilon oppimisen
lisdksi olla organisaation osaamisen jakaminen ja tydyhteison kehittyminen. Esimer-
kiksi tyontekijan vaihtuminen tydyhteisossa tuo muutoksen, jolloin tydyhteisolld on
mahdollisuus tarkastella toimintaansa. Uutta tyontekijdd perehdytettdessa tyoyhtei-
solld on tilaisuus pysahtyd miettimddn kaytdntojadn ja toimintatapojaan, kun ne tuo-
daan nakyviksi uudelle tyontekijalle. Perehdyttamisessa on tarkeda tydyhteison henki,
jonka tulisi olla hyviksyva ja auttava. Myos avoimuus ja kyky oman toiminnan kriitti-
seen tarkasteluun voi antaa paljon tydyhteisolle. (Frisk 2003, 41-43.)

Mentorointi ja tutorointi

Kunnallinen tyomarkkinalaitos suosittaa mentorointia kehittimisen menetelmana
urakehityksen tueksi. Mentorit valittavit tyoyhteisoon kertynyttd osaamista, koke-
musta ja kiytantdja nuoremmille tyontekijoille ja uusille esimiehille. Mentorointi so-
pii henkil6kohtaisen kehittymisen menetelméksi erityisesti, kun halutaan nopeuttaa
yksilon osaamisen kehittymistd ja tukea urakehitysta. Menetelmalld voidaan hy6édyn-
tad kokeneiden asiantuntijoiden osaamista ja samalla auttaa myos heitd motivoitu-
maan ja kehittymaan tyourallaan. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2008.)

Mentorointi on tavoitteellinen, kahdenkeskinen vuorovaikutusprosessi. Taman vuo-
rovaikutusprosessin avulla kokeneempi henkilo antaa tukea toiselle kehittymiddn
pyrkiville henkil6lle. Parhaimmillaan myds ohjaaja oppii vuorovaikutusprosessista.



Mentorointisuhteen tulisi olla avoin, tasavertainen ja luottamuksellinen. Olennaista
on, ettd mentoroinnin osapuolet ovat sitoutuneita ja haluavat panostaa mentoroin-
tiin. Mentorointisuhteessa ohjaajaa kutsutaan mentoriksi tai tyokummiksi. Mentori
on alansa asiantuntija ja omaa paljon kokemusta. Ohjattavaa kutsutaan aktoriksi, toi-
mijaksi tai mentoroitavaksi. Mentoroinnissa painopiste on elinikdisen oppimisen ja
kehityksen tukemisessa. Tuki on ensisijaisesti ammatillista mutta voi ulottua myos
henkilokohtaisiin asioihin. (Frisk 2003, 58; Otala 2008, 232.)

Tutorointi on ohjausta, jonka tavoitteena on edistad yksittdisen opiskelijan tai ryhman
oppimista sekd itsendistd oppimisprosessin hallintaa. Tutoroinnin tehtévid ovat: aut-
taa oppijaa, kannustaa ja innostaa, johdattaa tietoldhteille, auttaa vaikean paikan yli,
antaa palautetta seki olla tukena. TyOyhteisossd tutoroinnilla on merkitysta silloin,
kun organisaatiossa toteutetaan koulutus- ja kehittdmisohjelmia. Télloin tutoroinnin
merkitys on auttaa linkittimaén opittu teoria ja kdytanto toisiinsa. Projektin ja tiimi-
vetdjan ty0 voi my0s muistuttaa tutorointia. (Frisk 2003, 52-53.) Viitalan (2005) mu-
kaan tutorina toimiminen on erityistehtava, joka kehittdd tutorin itsensd valmiuksia
samalla, kun hén auttaa muita kehittymaan. Tyopaikalla voi olla samanaikaisesti usei-
ta tutoreita vastaamassa kukin omasta oppimisen tukemisen vastuualueesta (Viitala
2005, 267.)

Reflektointi

Reflektiivinen tydote on yksi kehittyneen ammatillisen toiminnan tunnusmerkeistd ja
kriittisen ajattelun apuviline. Siihen tarvitaan itsetietoisuutta, havaintokykyd, mieli-
kuvitusta, elaytymiskykya sekéd kykya analysoida, tulkita ja yhdistad asioita. (Juutilai-
nen 2004, 207.) Miettisen ym. (2000) mukaan reflektiiviselld tyootteella tarkoitetaan
kykya tarkastella kokonaisvaltaisesti omaansa ja tydryhmén tyoskentelyd: tyon teknis-
td sujuvuutta, tyoskentelyd potilas- ja tydryhmatilanteissa, moraalis-eettisia kysymyk-
sid sekd persoonallista ty6tapaa. Tyontekija pystyy kehittdmdin omaa tyotddn vasta,
kun hédn on tietoinen omaksumastaan tiedosta ja toimintatavoistaan. (Miettinen ym.
2000, 28.)

Otalan mukaan reflektiivinen eli kyselevd oppiminen liittyy erilaisten toimintakay-
tdntdjen ymmartimiseen ja sisdistdmiseen. Omaa ja ympériston toimintaa havainnoi-
daan, kyseenalaistetaan ja arvioidaan. Oppija vertailee ja peilaa teorioita kdytantoon
ja pdinvastoin seké yhdistad tiedon uudenlaiseksi kokonaisuudeksi. (Otala 2008, 72.)
Yhteiset kahvihetket ja viikko- tai ammattikohtaiset palaverit ovat tirkeitd yhteisolli-
sid reflektointitilanteita. Ndissa tarkastelu tapahtuu spontaanisti esille tulevan tarpeen
pohjalta tai asiakaspalautteiden kisittelyn yhteydessd. Talloin keskustellaan esimer-
kiksi siitd, mika on hyvéa asiakkaiden kohtelua.

Ruohotien mukaan reflektiivisyys voidaan ymmartdaa oman toiminnan, sen perustei-
den ja seuraamusten kriittiseksi analysoinniksi ja pohtimiseksi. Télld pyritdan toi-
minnan kehittdmiseen. Reflektiivisyyteen kuuluu syventyminen omien tunteiden,
ajatusten, asenteiden ja toimien tarkasteluun. Toisaalta reflektiossa tulisi ottaa etdi-
syyttd jokapdivaisiin kdytdntoihin ja rutiineihin, mikd antaa parempia valmiuksia
omien toimintatapojen suunnitteluun. Reflektio on ajattelutapa, jossa pohditaan teon
ja ajattelun suhdetta. Reflektion ldhtokohta on epdily ja mielekds kyseenalaistami-




nen. Reflektiossa ei siirrytd suoraan johtopaitoksiin vaan edetddn etsimisen kautta.
Reflektio mahdollistaa sen, ettd yksilo tekee monimutkaisissa ja vaikeissa tilanteis-
sa kokemuksiinsa ja aikaisempaan tietoon perustuvia arvioita. (Ruohotie 2000, 137,
145.) Vuorovaikutukseen perustuva oppiminen on tarkedd, kun pyritddn muutokseen
organisaatioissa. Organisaation tehtdvid ja rakenteita voidaan kylld muokata, mutta
jos unohdetaan ihminen ja ihmisen muuttuminen, ndma rakenteet eivdt toimi. Or-
ganisaation ja yksiloiden kehittamista tulisikin késitelld kahtena eri tehtdvdna. Par-
haimmillaan organisaatiot ja niiden ihmiset pystyvit reaaliaikaisesti suodattamaan
oppimisen arvoiset elementit kehittamistyossdan. Tallainen valittomén oppimisen
keino on reflektio. (Ruohotie 2000, 213.)

Yksinkertaisissa ja suhteellisen pysyvissa toimintaympdristoissd rutiinit ovat perusta
organisaation toimintakdytdnndille. Oppiminen niissa organisaatioissa liittyy yleensa
néiden rutiinien ja olemassa olevien asiaintilojen sdilyttdmiseen ja pysyvyyden koros-
tamiseen. Vanhaa uudistava oppiminen ei kuitenkaan riita kehittyvassa ja innovatii-
visessa organisaatiossa vaan edellyttavat uudenlaisten ajattelumallien ja laadullisten
ratkaisujen tuottamista. Tarvitaan siis reflektiivistd toimintatapaa sekd uudistavaa eli
transformatiivista oppimista. (Ruohotie 2000, 253.)

Kriittinen ote tyohon edellyttaa kriittisen ajattelun kehittymisté. Kriittista ajattelutai-
toa tarvitaan, jotta hoitotyontekija pystyy toimimaan ammatissaan itsendisesti; rat-
kaisemaan ongelmia ja tarkastelemaan asioita vuorovaikutteisesti reflektoiden. Poti-
laslahtoisyys ja tutkitun tiedon hydédyntdminen hoitopditoksid tehtdesséd edellyttavit
kriittistd ajattelua. (Miettinen ym. 2000, 30.)

Tyonohjaus

Tyonohjaus on systemaattista oman tyon reflektointia. Tydnohjaus on yksildille tai
ryhmille annettavaa ohjausta, jossa kdsitellddn ohjattavan tai ohjattavien tydhon ja sen
kehittdmiseen liittyvid asioita. Yleisimmadt tyonohjauslajit ovat asiakassuhteiden ja
tyoyhteisdjen tyonohjaus sekd hallinnollinen tyonohjaus. Tavoitteita voivat olla mm.
ammatillinen kasvu, tyossd jaksaminen, tyohon liittyvien ongelmien késittely, oman
tyoroolin selkeyttiminen, organisaation perustehtdvén kirkastaminen ja yhteisen ta-
voitteen 10ytdminen. (Frisk 2003, 62; Miettinen ym. 2000, 147; Paunonen-Ilmonen
2001, 31, 52.)

Tyonohjauksen yleinen tavoite on ammatillisten ja persoonallisten valmiuksien lisaa-
minen. Tyonohjauksen tulee olla osa ty6té sekd tyonantajan tukemaa ja kustantamaa.
Tyonohjaus tukee laadun hallintaa ja sen sisdltd nousee aina ohjattavan tyostd. Tyon-
ohjaus voidaan madritelld terveydenhuollon toiminnan laadun hallintaan sisaltyvaksi
ja sitd varmistavaksi ja tukevaksi ohjattavan oman tyon ja ammattipersoonan kehitty-
misprosessiksi. (Paunonen-Ilmonen 2001, 33, 43.)

Tyonohjaus ja toimipaikkakoulutus voidaan integroida toiminnan laadunhallinnan
perustaksi. SUED-mallissa tyénohjaus sekd toimipaikka- ja tdydennyskoulutus yh-
distetddn tyohon sisiltyviksi jatkuvaksi prosessiksi, jonka tavoitteena on henkil6ston
tukeminen ja tyon kehittdminen. Lyhenne SUED tulee englanninkielisistd kasitteis-
td succeed, supervision ja education. Ndistd ensimmdinen voidaan tulkita tyon laa-



dunvarmistukseksi, toinen tyonohjaukseksi ja kolmas koulutukseksi. SUED -mallissa
tyonohjaus kuuluu sdannollisend jokaisen tyohon. Tydnohjauksessa tulee esille itse
havaittuja osaamisvajeita, joille suunnitellaan toimipaikkakoulutusta. Néin koulutus
kohdentuu tyon substanssiin ja tavalla, johon ohjattava on motivoitunut. (Paunonen-
Ilmonen 2001, 190-192.)

Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on osa johtamisjdrjestelmad. Kehityskeskustelulla tarkoitetaan en-
nalta sovittua suunnitelmallista, tavoitteellista ja sddannollisesti toistuvaa esimiehen
ja alaisen vilistd keskustelua. (Valpola 2000, 13.) Siind keskustellaan jokaisen kans-
sa tyostd ja henkilokohtaisista kehittymistarpeista tarkastellen pidempai ajanjaksoa,
mennyttd ja tulevaa (Viitala 2005, 267).

Kehityskeskusteluissa esimiehelld on tilaisuus kartoittaa ja tukea alaistensa yksilol-
listd kehittymistd. Tyostd saatu myonteinen palaute tuo mielihyvad ja lisda tyomoti-
vaatiota. Se on itsensd kehittdimisen ja ammatillisen kasvun edellytys. Oikeanlainen
palaute saa tyontekijan kokemaan tyonsa tarkedksi, ja auttaa tyontekijda nakemdin
oman tyonsd merkityksen tyoyhteison kokonaisuudessa. (Miettinen ym. 2000, 75-76;
Viitala 2005, 267.) Henkilokohtaisen ohjauksen ja molemminpuolisen palautteenan-
tomahdollisuuden lisdksi kehityskeskusteluilla kartutetaan tietoa yrityksen kehitta-
missuunnitteluun (Viitala 2005, 267).

Osaamiskartoitus

Osaamiskartoitus on johtamisen viline. Osaamiskartoitusprosessi liitetddn yleensa
osaksi tavoite- ja kehityskeskusteluja. Tyontekija arvioi ensin osaamistaan tayttamal-
14 osaamiskartoituslomakkeen. Sen jéilkeen hédn kay arvion ldpi esimiehensa kanssa.
Kun toimintoja kehitetddn, siind on keskeistd henkiloston osaaminen ja sen jatku-
va kehittdminen. (Laaksonen ym. 2005, 108; Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000,
107-108.)

Oppimisprosessien tukemiseen kuuluu ryhmin kokonaisosaamisesta huolehtiminen
ja yksilollisen kehittymisen tukeminen. Ryhmén kokonaisosaamista voidaan kartoit-
taa ja selventdd erittelemélld osaamisalueet konkreettisesti esimerkiksi kirjoittamalla
ne nakyviin. Osaamista verrataan tavoitteisiin ja médritelladn puuttuvat osaamiset.
Samalla on hyva arvioida osaamisen uudistamisen tarpeita: voidaanko vanhenevista
kaytannoistd luopua ja minkalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. (Viitala 2005,
321.) Osaamiskartoitusta kuvataan tapahtumasarjana, jossa selvitetddn yksittdisen
henkilon tai organisaatioyksikon osaamisen nykytila ja verrataan sitd tavoitetasoon
(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 117; Otala 2008, 123).

Hiljaisen tiedon hyodyntiminen

Nonakan ja Takeuchin mukaan osaamista on kahdenlaista, ddnellistd ja danetonta.
Aénellistd, objektiivista tietoa (explicit knowledge) voidaan ilmaista esimerkiksi sa-
noin ja numeroin ja se on helposti jaettavaa tietoa. Hiljainen tieto (tacit knowledge)
on hyvin henkilokohtaista ja vaikeasti ilmaistavissa ja ndin ollen myds vaikeasti jaetta-




vissa olevaa tietoa. Hiljaisen tiedon jakaminen ja hyodyntdminen edellyttda sosiaalista
kanssakdymistd sekéd runsaiden keskustelujen kdymista organisaatiossa. Uutta tietoa
ei synnytetd ainoastaan objektiivisen tiedon kasittelylld vaan tarvitaan kykya kasitelld
danetontd, intuitiivista ja nakemyksellisté tietoa. (Nonaka & Nishiguchi 2001, 14.)
Hoitoty6hon liittyy paljon sellaista osaamista, jota kutsutaan ddnettomaksi osaami-
seksi ja jonka tietoperustana on hiljainen tieto. Hiljaista tietoa on kaikki se tieto mitd
ei voi kuvata verbaalisesti. Hiljainen tieto on syvilld organisaatiossa ja ihmisessé ole-
vaa ei tdismennettavaa tietoa. Hiljaisesta tiedosta voidaan sanoa, ettd se on kaiken tie-
tdmisen perusta. Hiljaiseen tietoon liittyy kaikki se geneettinen, ruumiillinen, intui-
tiivinen, myyttinen ja kokemusperidinen tieto, jota ei voi ilmaista verbaalisin kasittein.
(Miettinen ym. 2000. 19.) Témén tiedon hydédyntdminen on tirked osa tydyhteison
osaamisen kehittamista.

Hiljainen tieto voi ilmetd yksiloiden vilisissd vuorovaikutus- ja toimintatilanteissa.
Se voi my0s katkeytyd ammatti- tai organisaatiokulttuuriin daneen lausumattomina
ja kirjoittamattomina kayttdytymiskoodeina ja eettisind arvoina. Japanilaisen verta-
uksen mukaan havaittavaa tietoa on jddvuoren huippu ja valtaosa piilevdstd tiedosta
on sanattomassa muodossa organisaatiokulttuurissa. Téhén perustuen organisaation
osaamiselle on tarkeda tavoittaa pinnanalainen tieto ja pyrkid hyodyntdmaéén tietoa
yhteisesti. (Jarvinen ym. 2000, 72-73.)

2.4 Osaamisen johtamisella kohti osaavaa organisaatiota

Osaamispddoman johtamisen liahtokohtana on yhtendinen kasitys organisaation
osaamisesta (Otala 2008, 82). Osaamisen johtamisjdrjestelma tarkoittaa Kirjavaisen
& Laakso-Mannisen (2001) mukaan niitd toisiinsa johdonmukaisesti liittyvid kay-
tantojd, joilla eri tasoilla tehdyt osaamiskartoitukset istutetaan johtamisprosesseihin
(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 117). Osaamisen johtaminen tukee tiedon
johtamista samalla tavoin kuin strateginen johtaminen, suorituksen johtaminen,
arvojohtaminen, ihmisten johtaminen tai IT -johtaminen (Syddnmaanlakka 2007,
187).

Esimiehen osallistumisen yksilotason osaamisen arviointiin tulisi olla osa normaa-
lia esimiehelle kuuluvaa ohjausty6td. Esimies vastaa oman vastuualueensa toimin-
nan edellytysten riittdvyydestd, jolloin hanen nikemykselldan tydyksikon kokonais-
osaamisen vaatimuksista on merkitystd yksiloosaamisten tarkastelussa. Osaamisen
johtamisen jarjestelmén tulisi olla oppimiseen kannustava ja motivoiva. Esimiesten
tehtdva on innostaa kehittamisalueiden l6ytdmiseen ja kehittdmistoimenpiteisiin. Al-
kuvaiheessa turvallinen vaihtoehto on tukea organisaation jasenten itsearviointia eri
menetelmin. (Viitala 2005, 161.)

Viitalan (2005) mukaan osaamisen arvioinnin avulla osaajat itse tulevat tietoiseksi
oman osaamisensa tilasta ja kehittimistarpeista. Yksilon osaamisten arvioinnissa
péadhenkil6 on henkil6 itse. Arviointi toimii parhaalla tavalla, kun sen tuloksena arvi-
oitava itse oivaltaa kehittymisen toivottavan suunnan ja ryhtyy keskusteluun itsensa
kanssa. Yrityksessd jarjestelmallinen arviointi varmistaa sen, ettd yksilon osaamisen
kehittyminen linjataan organisaation tarpeiden suuntaiseksi. (Viitala 2005, 160-161.)



Viitala mairittelee osaamisen johtamisen systemaattiseksi johtamistyoksi, jonka tar-
koituksena on turvata yrityksen tavoitteiden ja padmairien edellyttdma osaaminen
nyt ja tulevaisuudessa (Viitala 2005, 38). Syddnmaanlakan ndkemys on samansuun-
tainen. Osaamisen johtamisprosessin tavoitteena hén pitdd jatkuvaa osaamisen kehit-
tamistd korostaen organisaation visiota, strategiaa ja tavoitteita prosessin lahtokohta-
na (Syddnmaalakka 2007, 131). "Knowledge management” tarkoittaa osaamisen tai
tietamyksen johtamista sekéd tiedon johtamista. Tiedon johtaminen sisaltda tiedon
tehokkaan hallinnan seka tiedon lisddmisen, levittimisen ja omaksumisen prosessit.
(Viitala 2005, 32.)

Viitala (2005) kuvaa osaamisen johtamista yrityksessd jatkuvasti liikkeessa olevaksi,
monitasoiseksi ja monitahoiseksi ilmioksi. Se on tarkoituksellista toimintaa, jonka
avulla hankitaan, kehitetddn, uudistetaan ja yllapidetaén yrityksen strategian edellyt-
tdmid osaamista. Osaamisen johtamisella vahvistetaan ja varmistetaan yrityksen kil-
pailukykyd osaamispohjan avulla. Liahtokohta osaamisen johtamiselle on toiminnan
nykytilan arviointi sekd tavoiteltavan tilan madrittely, yhteinen nakemys siitd mitd
tavoitellaan - visio. (Viitala 2005, 14-15.)

Myos Ollilan mukaan osaamisen kehittdmisen prosessi lahtee liikkeelle organisaati-
on visiosta, strategiasta ja tavoitteista. Ollila luonnehtii osaamisen johtamista yhdeksi
henkilostojohtamisen osa-alueeksi. Osaamisen strategisella johtamisella varmiste-
taan yksil6llinen ja yhteisollinen kokonaisosaaminen, joka vahvistaa ty6yhteisdjen
toimivuutta.” (Ollila 2006, 183.)

Ollila on kehittanyt mallin osaamisen strategisen johtamisen hallintaan. Malli koostuu
kolmesta ulottuvuudesta, jotka ovat inhimillinen, sosiaalinen ja rakenteellinen. Inhi-
millisen ulottuvuuden ldhtokohta on, ettd tyoyksikon arvot on madritelty ja johtaja
on motivoitunut tyossddn. Erityisen tdrkedksi arvoksi voidaan nimetd oikeudenmu-
kaisuuden arvo. Motivoitunut johtaja kehittaa itseddn ja tydyhteisoddn. Inhimilliseen
ulottuvuuteen kuuluu my®s, etté johtaja oivaltaa tydyhteison osaamisen olemassaolon
sekd sitd, ettd hdn lisad ja yllapitaa tyoyhteison vaikuttamismahdollisuuksia. Sosiaali-
nen ulottuvuus edellyttdd avointa, joustavaa ja kannustavaa toimintamallia osaamisen
varmistamiseksi. Edellytyksend on sellaisten foorumeiden mahdollistaminen, joissa
voidaan kiyda luovaa dialogia sekd antaa mahdollisuus reflektioon. Rakenteellisessa
ulottuvuudessa on toimintatapojen suunnittelu ja toteuttaminen kdytanndssa. Tahdn
kuuluu esimerkiksi tehtdvien delegointi sekd uusien menetelmien kayttoonotto tar-
koituksenmukaisesti. Edellytyksenéd on erilaisten palautejérjestelmien ja arvioinnin
hy6dyntdminen sekd valmius muutokseen. (Ollila 2006, 180-181.)

Silloin, kun osaamisen johtamisen merkitys tiedostetaan, siitd tulee luonnollinen
osa henkildston ajattelua ja toimintaa. Osaamista tarkastellaan silloin samalla tavoin
kuin yrityksen muitakin menestymisen perustekijoitd. Osaaminen ja sen edistiminen
sisdistetddn vahitellen osaksi yrityksen kulttuuria. Yrityksen johtajilla on keskeinen
asema osaamisen johtamisen muuttumisessa nakyvéksi ja tietoiseksi toiminnaksi ja
johtamisen kohteeksi. Kaikilla yrityksen tyontekijoilla on kuitenkin vastuu yrityksen
tarvitseman osaamisen ylldpitimisestd. (Viitala 2005, 21-23.)




2.4.1 Toiminta-ajatus ja visio suunnan nayttidjina

Osaamisen suunnan selkiyttimiselld tarkoitetaan tavoitteiden méarittelyd, toiminnan
arviointia ja edellisid tukevien kaytdnt6jen luomista (Viitala 2005, 313). Tyoyhteison
perustehtdvé antaa yhteisolle ja sen jasenille olemassaolon oikeutuksen. Hyva ja mo-
tivoiva perustehtdvan madrittely sisaltdd yksikon toiminnan syvimmaén tarkoituksen,
esimerkiksi potilaan saama hyoty ja kokemus. (Miettinen ym. 2000, 48.)

Tyo6yksikon yhteistydssd laadittu visio ja toiminta-ajatus mairittavat perustehtdvaa.
Osaamisen kehittdmiseksi esimiehen tehtdvinad on nostaa perustehtéva tarkasteluun
aina, kun yhteisesti pohditaan tavoitteiden toteutumiseksi suunniteltuja strategioita,
asiakkaan tarpeita, laadun kriteereitd ja toimintaprosesseja koskevaa palautetietoa,
esimerkiksi toimintalukuja. Niin toimien selkiytyy ajatus siitd minkd tekemisessd
osaamista tarvitaan ja mitd sen pitdisi olla. Tyon tarkoituksesta keskustelu muuttuu
luontevaksi osaksi tyon arkea. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 124-125; Otala
2008, 89.)

2.4.2 Osaamisen johtajuuden haasteita

Esimieheen kohdistetaan monenlaisia rooliodotuksia. Niitd luovat alaiset, oma esi-
mies, kollegat ja yrityksen ulkopuoliset tahot. Johtamisen sisdltod maarittdaa johtajan
oma tulkinta roolistaan, siitd mitd varten han organisaatiossa on olemassa. (Viitala
2005, 325.) Johtaminen edellyttdd vahvaa motivaatiota, omien arvojen madrittelya
huomioiden organisaation arvot, hyvai asennetta kehittimiseen, kokemusta johtami-
sen haasteellisuudesta seka taitoja toimia ristiriitatilanteissa (Ollila 2006, 216).

Johtamisen tehtdva on varmistaa organisaation perustehtdvin toteutuminen. Hyva
johtajuus on monipuolisten keinojen kdyttdmistd sen varmistamiseksi, ettd organi-
saatio selviytyy mahdollisimman tehokkaasti perustehtévdstd. Mitd enemmén organi-
saation voimavarana on henkil6ston asiantuntijuus, sitd tirkeimpéd johtamisessa on
ymmartad ihmisten kéyttdytymistd ja sitd ohjaavien ajatusten ja tunteiden ymmarta-
minen. (Lonnqvist 2003, 9, 29, 34.)

Terttu Malon (2005) mukaan organisaatioissa on varjoja, jotka usein jdavat tunnis-
tamatta ja jotka muodostavat kehittdmistyon todelliset toimintaympdristot. Organi-
saatiot on oletettu pysyviksi kokonaisuuksiksi, joiden tulevaisuus on ennustettavissa
ja madriteltdvissd ja joissa muutos on jotenkin poikkeuksellinen tila. Malon mukaan
organisaatiot ovat kuitenkin jatkuvassa muutoksessa samoin kuin niiden toimintaym-
péristotkin. Thmiset ovat suhteessa organisaation todellisuuteen, mutta samanaikai-
sesti my0s erilaisiin ymparistéihin. Organisaatio on ihmisen elimissd my®és silloin,
kun hin ei ole tydpaikallaan ja ndin sen vaikutus ulottuu elimdn kokonaisuuteen.
(Malo 2005, 104.)

Organisaatiossa olevat mielen ja yhteison sisdiset kysymykset tulisi tuoda julki eli teh-
déa nédkyvaksi. Nakyviksi tekemiselld Malo viittaa niihin toimintatapoihin, joita on
kaytettdvissé silloin, kun halutaan vaikuttaa organisaation piilossa ja pinnan alla ole-
vaan, tavoitteena organisaation syvallinen muutos. Psykodynaaminen nakokulma or-



ganisaatioihin korostaa seka tiedostettujen etté tiedostamattomien prosessien merki-
tystd organisaation todellisuudessa. Perinteistd organisaation kehittdmiseen liittyvaa
vahdistd muutosta kutsutaan ensimmdisen asteen muutokseksi. Toisen asteen muu-
toksen vaikutus kohdistuu koko kulttuurin muuttamiseen. Muutos on moniulottei-
nen, monitasoinen, epdjatkuva ja radikaali, jossa myds ajattelutapa muuttuu. Malon
mukaan toisen asteen muutos organisaatiossa vaikuttaa sen syvirakenteisiin ja saa
aikaan ndkyvaa muutosta kéyttaytymisessd. (Malo 2005, 106-107.)

Leila Keski-Luopa (2005) tarkastelee johtajuutta ulkoinen ja sisdinen todellisuus -ka-
sitteiden avulla. Hinen mukaansa menestyksellinen johtaminen edellyttda kykya luo-
da siltaa sisdisen ja ulkoisen vilille. Thmisen sisdinen maailma ei aina noudata jirjen
logiikkaa, vaan silld on omat motiivinsa ja yllykkeensa, jotka voivat olla jopa ristirii-
dassa rationaalisen ajattelun kanssa. Voidakseen kehittdd luovan ja tehokkaasti toi-
mivan tyoyhteison johtajalla tulisi olla kykyd ymmartad ja aistia erilaisia tunnetiloja.
Vilineend johtajalla tulisi olla oma persoona ja kykyd ymmartda my6s omia tunneti-
lojaan, tavoitteena syvempi itsetuntemus. (Keski-Luopa 2005, 77.)

Avoimuus on erés johtamistaidon keskeisistd pyrkimyksistd. Organisaatioiden kehit-
tdmisen voidaan sanoa perustuvan siihen, ettd tyoyhteisojen jasenten kykyd ilmaista
ty6hon liittyvid asioita ja omia tunteita pyritddn lisdédmaan. Organisaation kehittdmis-
td on pyrkid lissdmaan kasiteltavid aiheita. (Juuti 1995, 19.)

Teknologian kehitys ja tyoelaman voimakas muutos on tuonut sekd paineita ettd
avannut uusia mahdollisuuksia innovatiivisuudelle ja luovuudelle yrityksissd. Yhdys-
valtalaisten tutkimusten mukaan transformatiivinen eli uudistava johtajuus vastaa
muutoksen haasteeseen paremmin kuin transaktionaalinen johtajuus, joka on luon-
teeltaan yllapitdvaa. Transformatiivinen johtajuus kannustaa alaista hakemaan tyy-
dytystd kehittymisen kokemuksesta sekd itsensd toteuttamisesta ja ylittdmaan aikai-
sempia suoritustasoja. Uudistava johtajuus on ennakoivaa ja muutokseen pyrkivaa.
Tulokset on nihtévissa etenkin pitkalld aikavalilla. (Viitala 2005, 304.)

Transformatiivisen johtajan piirteind kuvataan mm. ystavallisyys, tasaveroisuus, avoi-
muus, reiluus ja luotettavuus. Korkeiden ja selkeiden tavoitteiden asettaminen on ha-
nelle ominaista. Han tukee alaisiaan neuvomalla, auttamalla, opettamalla ja kiinnitta-
milld huomiota; on vaativa tarvittaessa; tukee henkilokohtaista kehittymistd ja antaa
tilaa itsendiselle tyoskentelylle. Transformatiivinen johtaja uskoo kaikissa ihmisissa
olevan vahvuuksia, jotka voi saada esille ja kukoistamaan antamalla heille mahdolli-
suuksia. (Viitala 2005, 304.)

Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa esimiehen tehtdva on luoda suotuisat olosuhteet
alaisilleen, joiden erityisosaaminen on esimiehen oman osaamisen ulkopuolella. Juuri
erityisosaaminen voi olla yrityksen asiakkailleen tarjoaman lisdarvon ydin. Esimies
toimii fasiliaattorina eli mahdollistajana luodessaan edellytyksid innovatiivisuudelle
ja luovuudelle. Esimies valmentajana tuottaa yritykselle hyotyd auttamalla ihmisid
oppimaan, kasvamaan ja kehittyméaan. Valmentamisen tavoitteena on edistda alaisten
osaamisen jatkuvaa kehittdmistd ja sen jatkuvaa hydodyntdmistd. Esimies toimii voi-
maannuttajana ja mahdollistajana. Voimaannuttaessaan esimies vahvistaa toiminnal-
laan alaisissa pystyvyyden ja toimintavapauden tunnetta. Mahdollistaessaan esimies




poistaa esteitd alaisten kehittymisen tieltd, organisoi resursseja sekd muita tarvittavia
mahdollistavia asioita. (Viitala 2005, 309-310.)

Viitala (2005) esittdd tutkimuksen pohjalta osaamisen johtamiseen kuuluvan nelja
keskeistd osa-aluetta: oppimisen suuntaaminen, oppimista edistavin ilmapiirin luo-
minen, oppimisprosessien tukeminen ja esimerkillinen johtaminen. Jokaisen esimie-
hen tulee osaltaan kehittdd ja maarittda organisaation menestykselle keskeisten osaa-
misten suuntaa ja sisaltod. (Viitala 2005, 313.)

2.4.3 Oppimista edistivin suotuisan tyoympiriston ja -ilmapiirin luominen
Oppiva organisaatio kuvaa rakenteita, jotka tukevat organisaation uudistumista ja op-
pimista. Oppivassa organisaatiossa luodaan olosuhteet, joissa yksiléiden oppiminen

muuttuu organisaation osaamiseksi. (Otala 2008, 278.) Seuraavassa taulukossa 4 on
madritelty oppimismyonteiselle yrityskulttuurille tyypilliset asiat.

Taulukko 4. Oppimismyénteiselle kulttuurille tyypilliset asiat (Otala 2008, 278).

- avoin ilmapiiri ja luottamuksen kulttuuri

- innostaa ja energisoi

- villitsee uteliaisuutta ja kannustaa halua hakea tietoa ja ratkaisuja

- positiivinen tunnelma, vaikka rakentava kritiikki onkin sallittua ja jopa toivottua

- virheet ndhddin oppimismahdollisuutena ja niitd kisitellddn avoimesti

- tukee hiljaisen tiedon siirtymisti

- houkuttaa ylittdmdén mukavuusrajan

- arvostaa jokaisen nikemystd ja kannustaa esittdiméan ideoita, uusia ratkaisuja ja pa-
rannusehdotuksia, tukee innovatiivisuutta

- jokainen kokee kunnioitusta ja tulevansa kuulluksi, arvostetaan erilaisia nakemyksid
ja moninaisuutta

- innostaa kysym#én ja kyseenalaistamaan

- korostaa yhteisda ja yhteisollisyytta

Oppimista edistdavan ilmapiirin kehittdmiseen kuuluu koko tydyhteison ilmapiirin
kehittdminen ja esimiehen ja hinen alaistensa vilisten vuorovaikutussuhteiden ra-
kentaminen. Tydyhteisén myonteinen ilmapiiri tukee yhdessd oppimista. Ongelmal-
liset tilanteet ja epdonnistumisen kokemukset kuin my6s onnistumiset uskalletaan
silloin ottaa rohkeasti esille. (Viitala 2005, 316-317.) Etenkin hiljaisen tiedon avulla
oppimiseen moniammatillinen yhteinen kokoontuminen avoimessa myonteisessd il-
mapiirissd luo hyvit mahdollisuudet. Keskustelun toteutuessa dialogisesti jokainen



tuo esille ndkemyksiddn yhdessé arvioitavaksi. Ilmapiirissa on aistittavissa avoimuut-
ta, kuuntelua, luottamusta ja hyvdd mielta - ryhméné onnistumisen tunnetta.

Tyoyhteisossa ihmistd uhkaa kateus ja siitd aiheutuva keskindinen kilpailu. Tiedosta-
maton ja hallitsematon kateus viahentdd yhteisty6té ja energiaa sitoessaan heikentdd
oppimista tai jarruttaa henkistd kehitystd. (Miettinen ym. 2000, 58.) Esimiehen on
tiarkedd oppia tiedostamaan kateus ja sen mahdolliset tuhoisat vaikutukset tyoyh-
teison ilmapiirille ja kehittymiselle. Esimies yksinddn ei voi luoda hyvaa ilmapiirid
tyoyhteisossd. Han voi kuitenkin toimia aktiivisesti sen hyviksi, ettd tydyhteison il-
mapiiri kehittyy hyvdan suuntaan. Han voi omalla puheellaan ja esimerkillian luoda
tyOyhteis6on hiljaista tietoa siitd, mitd pidetddn toivottavana ja mitd ei hyvaksytd. Hin
voi my0s nostaa tyopaikan ilmapiirin yhteisen vaalimisen kohteeksi. (Viitala 2005,
319-320.) Esimiehen tapa kohdata alaisiaan ryhmaéna ja yksil6ina voi olla oppimista
edistava tai estdva. Tyoyhteisosséd esimies alaissuhteet ovat erilaisia johtuen yksiloiden
erilaisuudesta.

Esimiehen motivoituminen ja sitoutuminen tehtdvinsd hoitamiseen ilmenee hinen
suhtautumisessaan omaan tyohonsa ja kehittymiseensd. Konkreettisena osoituksena
ne nakyvit sitoutumisena tyopaikan yhteisiin asioihin ja innostuksena oman ammat-
titaidon kehittamiseen. (Viitala 2005, 324.)

2.5 Oppijasta organisaation osaajaksi

Tyontekijan oppiminen alkaa jo tyohaastattelussa, jossa hédnelle kerrotaan tydyhtei-
sOstd, tyostd, tydmenetelmistd ja muista tyohon liittyvistd asioista. Perehdytyksen ja
tyonopastuksen avulla uusi tyontekija saa aluksi riittdvasti valmiuksia toimia tyos-
sadn. Sen jalkeen oppimisesta huolehditaan sadnnolliselld tdydennyskoulutuksella,
kehityskeskusteluilla ja tyonohjauksella. Oppimista tapahtuu my6s ty6yhteison erilai-
sissa kehittamisprojekteissa. (Laaksonen ym. 2005, 139.)

Syddanmaanlakka madrittelee oppimisen prosessiksi, jossa yksilo hankkii uusia tietoja,
taitoja ja asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hdnen toi-
minnassaan. Oppimisprosessiin vaikuttavat kognitiiviset (dlylliset), affektiiviset (tun-
ne-) ja psykomotoriset alueet. Oppiminen on merkitysten luomista tulkinnan kautta.
Tiedon hankinta on tirkedd, mutta ei vield takaa oppimistuloksia. Taidoilla, asenteilla
ja tunteilla sekd arvoilla on tdrked sija oppimisessa. Aikaisempi kokemustausta, niin
elamdn- kuin tyokokemusten edistdd uusista kokemuksista oppimista. Kontaktien
mahdollisuus nopeuttaa oppimista arkipéivan tilanteissa. Todellisesta oppimisesta
on kysymys, jos oppimisen tuloksena omaksuttua tietoa osataan soveltaa tai jokin
toiminta- tai ajattelumalli muutetaan oppimisen perusteella. (Sydinmaanlakka 2007,
33-34.)

Syddnmaanlakka kuvaa oppimisen tasojen etenevdn portaittain. Alimmalla tasol-
la oppija luulee tietdvdnsa. Seuraavaksi oppija tunnistaa oman tietiméattomyytensa:
“Tietdd ettei tiedd” ja siirtyy seuraavalle tasolle hankkimaan tietoa. Ymmaértéatasolla
opittava aines on ymmarretty eli sisdistetty sekd asenteellisesti ettd tunnetasolla. So-
veltaminen on mahdollista, kun tietimisen ja ymmartamisen tasot ovat hallinnassa.




Viimeiselld, kehittdmisen tasolla pyritdan uudistamaan jo hallinnassa olevia toimin-
tamalleja. (Syddnmaanlakka 2007, 34-35.)

Ruohotie (2000) korostaa informaalisen oppimisen eli tyohon ja arkipdivdiseen eld-
madn liittyvan oppimisen merkitystd. Téllaisia oppimistilanteita ovat luonnolliset
arkipaivan tilanteet, kuten vuorovaikutus, oman ja toistensa toiminnan tarkkailu, vir-
heiden analysointi sekd osallistuminen yhteistoiminnalliseen suunnitteluun ja laadun
kehittdmiseen. Lisaksi opitaan ohjaamalla ja kouluttamalla toisia. Muuttuvassa tyo-
elaméssa tarvitaan ihmisid, joilla on tahto ja kyky oppimiseen. (Ruohotie 2000, 3.)

Ruohotien tavoin myos Otala (2008) painottaa tyon tekemistd oppimisen ldhteena:
”Ty6 on ihmiselle paras oppi ja opettaja” Ihminen oppii 10 % lukemastaan, 15 %
kuulemastaan, mutta jopa 80% kokemastaan. Aikuinen ihminen oppii parhaiten te-
kemalld tyotd. Johtopdatokset vaihtelevat, mutta arviolta puolet tydssd oppimisesta
tapahtuu tekemisen kautta. Koulutus ja vuorovaikutus muiden osaajien kanssa tyossa
muodostavat toisen puolen oppimisesta. Seuraavassa kuviossa 2 on esitetty tyossa ole-
vien oppimisen lahteet. Uutta koulutuksesta saatua tietoa tarvitaan. Tama tieto taytyy
kuitenkin ensin sisdistdd ja ymmértdd ennen kuin se muuttuu osaamiseksi. Tiedon
sisdistiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa muiden osaajien kanssa sekd soveltamalla
uutta tietoa tyohon. (Otala 2008, 68-69.)

B Koulutuksessa

W Vuorovaikutussuhteissa
kollegoilta verkostoista

W Tyotd tekemalla

Kuvio 2. Ty&ssd olevien oppimisen Idhteet (Dodge 1993 teoksessa Otala 2008).

Oppimisen kontekstuaalisuudella tarkoitetaan Jarvisen ym. (2000) mukaan oppijan
omaa toimintaa ja kokemusta sekd kokemusta muokkaavaa toimintaymparistod, ti-
lanteita ja taustoja. "Konteksti sisdltad toimintatilanteessa vaikuttavat tekijat, ympa-
riston antamat merkitykset ja ajalliset ulottuvuudet, jotka luovat taustaa ja ennakoivat
tulevaa. Kokemusta ja osaamista hankkinut toimija voi my6s muokata kontekstia,
jolloin oppiminen, kehittyminen ja vaikuttaminen eivit ole vain yksi tai kaksisuun-
tainen tapahtuma vaan hyvin monisuuntainen prosessi.” (Jarvinen, Koivisto & Pokela
2000, 67.)

Oppimisen ymmartamiseksi on tarkasteltava tiedon kdsitettd. Tieto jaetaan teoriaan
ja kdytdntoon. Jarvisen ym. (2000) ndkemyksen mukaan teorian ja kdytdnnon yh-



teensovittamisen tuloksena syntyy kokemus, joka liittyy hiljaiseen tietoon. Hiljaisella
tiedolla (tacit knowledge) tarkoitetaan toimintaan sisdltyvda sanatonta, ei-kasitteel-
lisessdé muodossa olevaa tietoa. Hiljaisella tiedolla on merkitystd niin yksil6llisen
ammatillisen osaamisen kehittymisessd kuin yhteisen, organisaatiotason osaamisen
muodostumisessa. Hiljainen tieto karttuu ammatillisen harjaantumisen myota siten,
ettd yksilo ensin integroi tarkedksi kokemaansa teoria- ja kéytantotietoa kokemus-
tietoon. Integroinnin ja yhdistamisen lopputuloksena on osaaminen. (Jarvinen ym.
2000, 67, 72.)

Organisaation osaamispadoma, joka on aineetonta pddomaa, voidaan jakaa kolmeen
alueeseen: inhimilliseen pddomaan, sosiaaliseen pddomaan ja rakenteelliseen paa-
omaan. Inhimillinen pddoma on organisaation yhteisesti jaettu tieto ja osaaminen.
Tama pddoma vaikuttaa oleellisesti organisaation menestymiseen. Inhimillisen paa-
oman mahdollisimman tehokas kéytto organisaatiossa edellyttda sallivuutta, toisiin
luottamista, ja jatkuvaa uusiutumista. Sosiaalinen padoma tarkoittaa ihmisten vilisia
suhteita, asiakassuhteita, sidosryhmésuhteita, johtamisjérjestelmid ja normeja. Luot-
tamus ja sosiaalinen padoma ovat yhdessd tiedonkulun, oppimisen ja innovaatioiden
syntymisen perusteita. Rakenteellinen pddoma on tietovarantoa, joka kuuluu organi-
saatiolle. Siihen sisaltyy menettelytavat, tekniikka, organisaatiorakenteet yms. (Laak-
sonen ym. 2005, 95, 97.)

2.6 Osaamisen kehittiminen tyoterveyshuollon toimintaympiristossa

Tyoterveyshuollon ammattihenkiliden ja asiantuntijoiden koulutuksesta sdddetdaan
Valtioneuvoston asetuksessa 1484/2001. Tyéterveyshuollon ammattihenkil6itd ovat
ladkarit ja terveydenhoitajat, joilla koulutuksensa perusteella on patevyys tyon ja ter-
veyden vilisten yhteyksien huomioon ottamiseen ja siten mahdollisuus toimia tyoter-
veyshuollon perustehtédvista huolehtivina vastaavina ammattihenkilina. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2004b, 20.)

Tyoterveyshuollossa padtoimisesti toimivan laillistetun ladkarin tulee olla tyGterveys-
huollon erikoislddkari ja osatoimisella lddkarilld vahintdan seitsemdn opintoviikon
laajuinen koulutus kahden vuoden kuluessa tyoterveyshuollon tehtéviin siirtymi-
sestd. Tyoterveyshuollossa toimivalla laillistetulla terveydenhoitajalla tulee olla ter-
veydenhoitajan patevyys ja ammattikorkeakoulussa suoritetut tyoterveyshuollon eri-
koistumisopinnot tai vdhintddn seitsemdn opintoviikon laajuinen tyGterveyshuollon
koulutus kahden vuoden kuluessa tydterveyshuollon tehtéviin siirtymisestd. Myds
tyoterveyshuollossa toimivilla asiantuntijoilla tulee olla riittévat tiedot tyGterveys-
huollosta. Tyoterveyshuollossa toimivien asiantuntijoiden koulutuksesta on sdaddetty
Valtioneuvoston asetuksessa 1484/2001. (Sosiaali- ja terveysministerio 2004b, 20-
21)

Tyoterveyshuollon laadun varmistamiseksi henkilston tulee olla koulutukseltaan,
ammattitaidoltaan ja kokemukseltaan patevdd. Organisaation tulee madritelld pate-
vyysvaatimukset laatuun vaikuttavissa tehtdvissa. Lisaksi organisaation tulee huoleh-
tia riittdvastd koulutuksesta, arvioida koulutuksen vaikuttavuutta seka yllapitaa kou-
lutus- ja pétevyystiedostoja. (Antti-Poika 2002, 18.) Tyoeldméan osaamisvaatimukset




ovat lisddntyneet. Tahdn on kiinnitetty huomiota myds koulutuksen kehittdmisessa.
Keskustelua kdydadn siitd, ettd tyoterveyshuoltoyksikossé tulisi olla vahintddn yksi
ylemman korkeakoulututkinnon suorittanut henkil6. Tutkinnon tulee olla sellainen,
ettd siihen sisdltyy tyoterveyshuollon osio. (Kyronlahti 2009.)

Koska terveydenhuollon peruskoulutukseen ei aina sisdlly riittavésti tietoa tyoeld-
mastd, tyoterveyshuollon koulutuksella pyritddn varmistamaan tyoterveyshuollossa
toimivien ammattihenkil6iden ja asiantuntijoiden ammatillinen osaaminen tyoter-
veyshuollon tehtdvissd. Tyoterveyshuollon ammattihenkilditd ovat tydterveyden
koulutuksen saaneet ladkarit ja terveydenhoitajat sekd asiantuntijoita fysioterapeutit,
psykologit, tydhygienian, ergonomian, teknisen, maatalouden, tyondkemisen, ravit-
semuksen, puheterapian tai liikkunnan asiantuntijat. Koulutuksella vahvistetaan tyo-
terveyshuollon monitieteisyytta ja moniammatillisuutta. (Sosiaali- ja terveysministe-
ri6 2004b, 20-22.)

Ty6eldmaén kehitys ja muutos edellyttda tyoterveyshoitajalta jatkuvaa ammattitaidon
valmiuksien arviointia ja kouluttautumista. Tydterveyshuoltolain (1383/2001) 5 §:ssd
tyoterveyshuollon ammattihenkilon ja asiantuntijan tydnantajaa velvoitetaan huoleh-
timaan siitd, ettd ammattihenkilo ja asiantuntija osallistuvat riittavésti, kuitenkin va-
hintdan kolmen vuoden vilein, ammattitaitoaan yllapitavaan tdydennyskoulutukseen.
Sosiaali- ja terveysministerion ohjeiden mukaisesti tyoterveyshoitajan tulisi osallistua
keskimédrin seitsemén pdivaa vuodessa tdydennyskoulutukseen.

Suomen Tyo6terveyshoitajaliitto maarittda tyoterveyshoitajan tyossd keskeiseksi ter-
veydenhoitotyon kokonaissuunnittelun tyoterveyshuollossa ja toimintojen koordi-
noinnin siten, ettd hyva tyoterveyshuoltokdytintd toteutuu. Erityisosaamisalueita
ovat:

- tyoterveyshuollon sddadosten, tavoitteiden ja hyvén ty6terveyshuolto
kaytannon, ammatillisen etiikan seka tyoterveyshuollon ajankohtaisten

kehittamislinjojen tuntemus ja tarkoituksenmukainen soveltaminen

- tyopaikkaselvitysten, riskien arvioinnin, terveystarkastusten, terveyden
seurannan ja terveysneuvonnan seka tyoyhteison kehittdmisen periaattei-
den ja perusmenetelmien osaaminen yksiléiden ja yhteisojen terveytta

edistaen

- yksiloiden ja yhteisojen tyo- ja toimintakykyyn, sen selvittimiseen, arvi-
ointiin ja seurantaan sekd muutoksiin liittyvit varhaisen toimintaan puut

tumisen periaatteet



- asiakkaiden omatoimisuuden ja tySterveyshuollon kehittymisen tukemi-
nen kehittdmalld dialogisia menetelmid ja seuraamalla ja arvioimalla tyo-
terveyshuollon toteutumisen laatua, taloudellisuutta ja vaikuttavuutta

(Suonen Tyoéterveyshoitajaliitto 2009).

Kyronlahti (2005) on tutkinut tyGterveyshuollossa tarvittavan ammatillisen osaami-
sen kehittdmistd terveydenhoitajan ammattikorkeakouluopetuksen kehittamiseksi.
Tutkimustulosten mukaan ty6terveyshuollossa tydskentelevdn terveydenhoitajan
ammatillinen osaaminen koostuu ty6terveyshuollon ammattispesifisestd tietotai-
dosta, terveydenhoitotyon yleisistd tydelamévalmiuksista ja itsesddtelyvalmiuksista.
Terveydenhoitotyon periaatteisiin, tyoterveyshuollon perusteisiin ja tyoterveyshuol-
toyksikon toiminnan kehittdmiseen liittyvén tietotaidon lisdksi tyoterveyshuollossa
tyoskenteleva terveydenhoitaja tarvitsee yhteiskunnallisiin ja kansanterveydellisiin
haasteisiin liittyvaa tietotaitoa. Ty6ikdiseen kohdistuvan tietotaidon lisdksi tydikéisen
terveyden ja hyvinvoinnin edistdminen edellyttad tydympdriston ja -yhteison merki-
tysten ymmartamistd. (Kyronlahti 2005, 162.)

Kyronlahden tutkimustulosten suuntaisia ovat Kanadan Albertassa tyoterveyshoi-
tajille suunnatun tutkimuksen tulokset. Ty6terveyshuollon vaikuttavan toiminnan
edellytyksend on toimijoiden monialainen tietimys toimintaa ohjaavista sdddoksistd
kuten tyolainsdaddanto, tietosuoja, ihmisoikeudet. Tyoterveyshoitajalla tulee olla hoi-
tajan peruskoulutuksen ja tyokokemuksen lisdksi koulutus tyoterveyshuoltoon seké
riittavasti tyokokemusta. TyGterveyshoitajan tulee hallita tyoterveyshuollon eri osa-
alueet esimerkiksi tydympariston riskien tunnistaminen sekd niiden terveydellisen
merkityksen arviointi. TyGterveyshoitajan tulee arvioida ja kehittdd omaa osaamis-
taan jatkuvasti huomioiden tieteellinen ja ndyttoon perustuva tutkimustieto. Lisdksi
edellytyksend on hallita monipuoliset tydelamdvalmiudet esimerkkeind kommuni-
kaatio- ja ihmissuhdetaidot sekd muun muassa atk-taidot. (Skillen, Lynn, Andersson,
Segl & Gilbert. 2002.)

Tyoterveyshoitajalla tulisi olla "asioiden johtamistaitoja”: konsultaatiotaitoja, tiedon-
keruutaitoja, aineistonkeruutaitoja, taito varhaiseen puuttumiseen, ongelmien tun-
nistamistaitoja, kuntouttavien toimien taitoja sekd kokonaisvaltainen ndkokulma asi-
oihin. Ty6terveyshoitajan toiminta tulisi olla tasapainossa huomioiden eri osapuolet:
tyontekijd, yritys seké tyoyhteiso. Muina esimerkkeind tasapainoisesta toiminnasta:
tyo versus tyontekijd, perhe-elimaé versus tyoelamad, terveys versus tuotanto. Vaikut-
tavan toiminnan edellytyksend on luottamus eri osapuolten vililld, mikd edellyttaa
eettisyyttd, ammatillisuutta ja empaattisuutta. Tyoterveyshuollon toiminnan tulisi
tukea asiakasyritysten liiketoiminnan ydinprosesseja. Tyoterveyshuollon toimijoilla
tulee olla liikkeenjohdollinen lahestymistapa seka taito hallita "eurokieli” ja "bisnes-
osaaminen’. (Skillen ym. 2002; Heikkinen 2007.) Tyoterveyshuollon on ymmarretta-
va yhteisen kielen merkitys ja ikddn kuin kddnnettdvd oma ammattislangi yhteisille
kasitteille. Vasta timd mahdollistaa keskustelun yhteisistd toiminnan tavoitteista eli
tyohyvinvoinnista. (Héll 2004.)

Tyoterveyshuollon toiminnan ldhtokohta on yrityksen ja tyoterveyshuollon keskinai-
nen sopimus palveluista. Uusittu Ty6terveyshuoltolaki painottaa aiempaa tiiviimpaa




yhteisty6téd tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien kanssa. Laki edellyttda myos, etta
sopimus tehddén kirjallisena ja siind huomioidaan tyoterveyshuollon moniammatil-
lisuus. (Sosiaali- ja terveysministerio 2004c, 34.) Tama edellyttaa ty6terveyshoitajalta
neuvottelu- ja markkinointitaitoa.

Asiakasyrityksen edustajan kanssa kdytdvissd sopimusneuvotteluissa luodaan pohja
myoOnteiselle yhteistyolle. Lihtokohtana on, ettd yritys toimii omien liiketoiminnan
periaatteiden mukaan ja kertoo nima myds tyoterveyshuollolle. Ty6terveyshuollon
taitoa on ottaa huomioon ndma periaatteet tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaa
tehdessdan. Tyoterveyshuollon oman asiantuntijuuden kehittdminen ja jatkuva kou-
luttautuminen tulisi suunnata yrityksestd nousevien erityistarpeiden mukaan. Ty6-
terveyshuollon toimintaan kuuluu lddketieteelliseen ja psykologiseen tutkimustietoon
perehtyminen ja tiedon kriittinen soveltaminen kohdeyrityksen kannalta tarkoituk-
senmukaisella tavalla. (Hall 2004.)



3. TYOTERVEYSHUOLLON VAIKUTTAVUUS
e ey

Tyoterveyshuolto Suomessa -katsauksessa Tyoterveyshuolloilta kysyttiin avoimella
kysymykselld, miten he seuraavat yksikoissadn tyoterveyshuollon toiminnan vaikut-
tavuutta. Tulosten mukaan yleisin seurantatapa oli kyselymenetelmit, joista kayte-
tyimpid olivat henkiloasiakkaiden ja tyOnantajien asiakastyytyvaisyyskyselyt. Muita
kyselymuotoja olivat esimerkiksi jonotusaikakyselyt ja asiakashaastattelut. Toiseksi
yleisin tapa seurata vaikuttavuutta oli tilastotietojen hyodyntdminen. Seurattavia ti-
lastoja olivat; sairauspoissaolot, eldketapahtumat ja tapaturmatilastot. "Kolmannek-
si yleisin vaikuttavuuden seurantatapa oli tydterveyshuollon ydinprosessien, kuten
terveystarkastusten, tyopaikkaselvitysten, sairaanhoitokdyntien ja toimintasuunni-
telmien laatimisen yhteydessd tapahtuva seuranta” Muita seurantatapoja olivat yh-
teisten tapaamisten aikana kdydyt keskustelut seki erilaisten tilastojen ja raporttien
hyodyntdminen. Tyéterveysyksikoistd 7% ei seurannut systemaattisesti toiminnan
vaikuttavuutta. Keskimadraistd yleisempad seuraamattomuus oli terveyskeskusten ja
laakarikeskusten tyoterveysyksikoissa. (Manninen 2004, 77.)

Valtioneuvoston periaatepdatoksessd Tyoterveys 2015 on maédritelty tyoterveyshuol-
lon kehittdmislinjat. Tyoterveyshuollon toimeenpanoa tukevat 10 keskeistd kehitté-
mislinjaa. Tyoterveyshuoltoa kehitetdan kolmikantaperiaatteella osana maamme sosi-
aali- ja terveyspolitiikkaa. Tyon ja tyoympdriston terveellisyyttd ja turvallisuutta seka
tyOyhteison toimivuutta kehitetddn. Tyontekijdn terveyttd ja tyokykyd yllapidetddn ja
edistetddn. Sisdllollisesti ja laadullisesti kattavat ja korkeatasoiset palvelut tuotetaan
kustannustehokkaasti yrityksille, tyontekijoille, yrittéjille ja omaa tyotadn tekeville.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2004a, 9.)

Sosiaali- ja terveysministerio vastaa tyoterveyshuollon lainsddddnnén valmistelusta ja
kehittamisesta yhteistyossd tydmarkkinajarjestojen ja muiden tyoterveyshuollon kan-
nalta merkittdvien yhteistydtahojen kanssa. Sosiaali- ja terveysministerio, ladninhalli-
tukset ja tyosuojeluviranomaiset valvovat ty6terveyshuollon lainsdddannon toimeen-
panoa. Sosiaali- ja terveysministerié vastaa tyoterveyshuollon kehittamislinjojen
toteutumisen seurannasta. Yhteistyotahot sitoutuvat osaltaan kehittamislinjojen toi-
meenpanoon sekéd toiminnan raportointiin sosiaali- ja terveysministeriolle. (Sosiaali-
ja terveysministerié 2004a, 9,16.) Tyoterveyslaitos tuottaa tietoa tydterveyshuoltolain
ja kehittamislinjojen yksityiskohtaisemmasta seurannasta " Ty0 ja terveys Suomessa”
-kartoituksen ja Tyoterveyshuolto Suomessa -kartoituksen avulla seké tyoelamaa ja
tyooloja koskevan tutkimuksen ja tilastoinnin avulla. Kansaneldkelaitos tuottaa tietoa
tyoterveyshuollon korvausjirjestelmén kautta saatavien tietojen avulla.

Tyoterveys 2015 kehittdmislinja yhdeksan mukaisesti tyoterveyshuollon tutkimus- ja
kehittdmistyotd suunnataan erityisesti tyoterveyshuollon sisillon, palvelujdrjestel-
mén toimivuuden, menetelmien kehittimisen ja laadun, taloudellisten vaikutusten
ja vaikuttavuuden sekd arviointitutkimuksen alueella. (Sosiaali- ja terveysministerio
2004a, 15.)




3.1 Lihtokohtia vaikuttavalle toiminnalle

Tyonantajan on kustannuksellaan jdrjestettavd tyoterveyshuolto tydstd ja tydolo-
suhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkdisemiseksi ja torjumiseksi seké
tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistimiseksi
(2001/1383; Taimela, Justen, Schugk, & Mikela Kari. 2007a). Tama siséltad oletuksen,
ettd tyoterveyshuoltotoiminta on vaikuttavaa. Asiakasyritykset edellyttavat tyoter-
veyshuollon toiminnalta kustannusvaikuttavuutta (Skillen ym. 2002). Koska yritykset
kustantavat tyoterveyshuoltopalvelut, odotus on, ettd ty6terveyshuoltotoiminta tuot-
taa vastinetta yritysten sijoittamalle rahalliselle panokselle.

Vaikuttavalle toiminnalle on tarvetta. Yhteiskunnan kannalta tyokyvyttomyyselak-
keelle siirtyminen on merkittavd kustannuserd. Vuonna 2006 tyokyvyttomyyseldk-
keelle siirtyi 24000 henkil6a. Heistd 16 %:lla oli syynd masennus ja 14 %: lla jokin muu
mielenterveyden hairié. (Taimela ym. 2007b.) Eri syisté johtuvat sairauspoissaolot ai-
heuttavat yrityksille tuotannon menetyksid (Taimela ym. 2007a). Osa tyontekijoistd
sinnittelee esimerkiksi masennuksen vuoksi tydssd. Lievdasteinen masennus ei aina
aiheuta tyokyvyttomyyttd, mutta heikentdd ldhes aina jonkin verran toimintakykys,
mika heijastuu tyon tuottavuuteen. (Taimela ym. 2007b.) Vaikuttavan toiminnan erds
lahtokohta onkin tunnistaa tarve vaikuttavalle toiminnalle (Johnson, Farow & Jenkins
2006).

Yritykset usein odottavat tyoterveyshuollon hoitavan tydkykyongelmat kuntoon.
My6s monet muut kuin lddketieteelliset tekijat vaikuttavat sairauspoissaoloihin ja
tyokyvyttomyyseldkkeisiin. Muita syitd ovat esimerkiksi tyon vaatimukset ja sisalto,
tyopaikalla vallitseva keskindinen luottamus ja tydilmapiiri. Mahdollisuudet sopeut-
taa tyotd terveydentilan vaatimusten mukaan vaikuttaa merkittavasti seké sairauslo-
malle jadntiin ettd sieltd palaamiseen. TyGterveyshuollon vaikuttamismahdollisuudet
tyokyvyttomyysriskin hallintaan ovat vahdiset, jos tyopaikan toimintakulttuuri ei salli
joustoja tai jos tyovoiman vihennystarve hoidetaan tyokyvyttomyyseldkeratkaisuin.
Tyoterveyshuolloilla itsellddn saattaa myos olla epérealistisia kasityksid omista mah-
dollisuuksistaan. Tyoterveyshuollon tulisi ymmartda paitsi omat mahdollisuutensa
myos rajallisuutensa ja tuoda esiin eri osapuolten vastuut tyokyvyn tukemiseen kes-
kustelussa yritysten kanssa. (Antti-Poika 2006.)

Asiakasorganisaation johdon tuki on tirkea ldhtokohta vaikuttavalle toiminnalle, ku-
ten myos aktiivinen, suunnitelmallinen, tavoitteellinen, dokumentoitu yhteistyo ja
kumppanuus asiakasyritysorganisaatioiden kaikilla tasoilla. Molempien osapuolten
tulisi sitoutua yhteistydhon seki sopia selked vastuujako. TyGterveys- ja tydsuojelu-
asiat tulisi ottaa huomioon jo yrityksen liikeideaa muotoiltaessa. (Heikkinen 2007a;
Skillen ym. 2002.) Yrityksen tulisi kertoa ty6terveyshuollolle oman liiketoiminnan pe-
riaatteet. TyGterveyshuollon tulee puolestaan huomioida yrityksen liiketoimintaperi-
aate seka yrityksen tarpeet toimintasuunnitelmaa tehdessdaan. Tama antaa tyGterveys-
huollolle mahdollisuuden tukea yrityksen toimintaa ja yritykselle mahdollisuuden
kayttda tyoterveyshuollon asiantuntemusta. Asiantuntijaroolin ja yhteistyon hydtyjen
myyminen asiakasyrityksille on edelleen haaste tydterveyshuolloille. Toimintaa tulisi
markkinoida enemmaén yhteistydsuhteen kehittamisen suunnassa, jolloin tavoitteena
voisi olla yhteinen "tuotekehittely”. (Uitti, Saarinen & Arola 2005.)



Tyokykya edistava toiminta edellyttdd laaja-alaista, eri yksikoiden ja toimijatahojen
vilistd yhteistyotd organisaatiossa. Toiminnan tulee olla suunnitelmallista ja tavoit-
teellista ja sitd tulee arvioida sdadnnollisesti erilaisilla asiakastyytyvaisyyden mittareilla.
Tyoterveyshuollon tuki toiminnan kehittdmiseen vilittyy yritykselle tyterveyshuol-
toa tyollistavien vilineiden avulla. Niitd ovat esimerkiksi sairausoireisiin, tydolosuh-
teisiin ja tyOyhteisoon liittyvit tarkastukset, selvitykset ja kyselyt. Ty6terveyshuollon
toimintaan kuuluu my6s uuteen lddketieteelliseen ja psykologiseen tutkimustietoon
perehtyminen sekd tiedon soveltaminen kohdeyrityksen kannalta tarkoituksenmu-
kaisella tavalla. (Uitti ym. 2005.)

Tyoterveyshuolto voi tukea yritystd selvittdmalld yhteistydssd yrityksen kanssa, mitd
yrityksesséd on jo tehty tyoyhteison hyvinvoinnin edistamiseksi. Kdytossa olevien toi-
mintatapojen arviointi ja kyseenalaistaminen voivat herattda muutostarpeen niin yri-
tyksen kuin ty6terveyshuollon toiminnassa. Tyoterveyshuollossa tdma voisi tarkoittaa
henkiloston oman asiantuntijuuden kehittimisen tarpeita kouluttautumaan yrityk-
sestd nousevien erityistarpeiden mukaan. (Uitti ym. 2005.) Lahtokohta vaikuttavalle
toiminnalle on myds tydterveyshuollon henkiloston moniammatillinen ja kollegiaa-
linen keskindinen yhteistyo sekd verkostoituminen muiden alan toimijoiden kanssa
(Heikkinen 2007a; Skillen ym. 2002).

Asiakasyritysten kanssa liikekumppanina toimiminen edellyttda tyoterveyshuollon
ymmartévan yhteisen kielen merkityksen. Oma ammattislangi tulee kddntaa yhteisil-
le ksitteille, jolloin keskustelu yhteisestd toiminnan tavoitteesta eli tydhyvinvoinnista
on mahdollista. (Pasi Hall, 2004.)

3.2 Vaikuttavaa toimintaa

Asiakasyritykset odottavat tyGterveyshuollolta selkokielistd kuvausta siitd kuinka tyo-
paikalla voidaan. ”Ty6tapaturmat, elakoitymisriski, sairauspoissaolotiedot tulisi pur-
kaa ymmarrettdviksi tydkykyennusteiksi”. Sairausldhtoisestd reagoinnista tulee paasta
aktiiviseen preventioon. Asiakasyritysten tyontekijat odottavat yksilollista hoitoa, kii-
reettOmyytta ja laakarin sekd hoitajan kykyd paneutua hédnen tilanteeseensa. (Heikki-
nen 2007.)

Tyoterveyshuollon terveystarkastuksissa ja muilla vastaanotoilla seulotaan mahdolli-
sia tyOperdisid oireita ja sairauksia (Johnson, Farow & Jenkins 2006). Mini-interventio
pitkittyneen selkdkivun hoidossa -tutkimuksessa (Karjalainen, Malmivaara, Pohjolai-
nen, Roine & Mutanen 2004) potilaan alkutilanteen arvio, jossa huomioidaan yksi-
l6llinen tarve neuvonnalle, on vaikuttavaa toimintaa. Tutkimuksen mukaan potilasta
kannattaa ja pitdd kuunnella ja kertoa selkeédsti mistd selkdkivussa on kyse. Mikali
ndin toimitaan, voidaan kertaluontoisella konsultaatiolla valttya pitkiltd ja kalliilta
kuntoutusprosesseilta.

Antti-Pojan mukaan terveystarkastusten mahdollisuudet 16ytdd ja etenkin ennustaa
sairastavuutta terveystarkastuksissa ovat kuitenkin rajalliset. Terveystarkastukset ei-
vat vaikuta tyokykyyn, ellei niistd seuraa tarvittavia toimenpiteitd. (Antti-Poika 2006.)
Terveystarkastusten hydty on erityisesti mielenterveyden hairididen, verenpaineen ja




lihavuuden seulonnassa osana terveystarkastusta. Hyoty tulee sairastavuuden ja tyo-
kyvyttomyysriskin vahenemisend. Tyohontulotarkastukset ja laboratoriokokeet en-
nustavat huonosti tulevia sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyttd. (Martimo & Antti-
Poika 2000.)

Tyoterveyshuollon keinoiksi sairauslomien hallinnassa Antti-Poika tiivistdd tervey-
den edistdmisen, sairauksien ja tapaturmien tehokkaan hoidon ja niiden ehkiisyn.
Erityisesti osuvat tyokykyarviot ja sairauslomien oikea mitoitus seka tarvittaessa tyo-
muutosten tai kuntoutustoimien kdynnistiminen yhteistydssa yrityksen ja tyonteki-
joiden kanssa ovat tyoterveyshuollon erityisaluetta. (Antti-Poika 2006.)

Tyéterveyshuollon toimijoiden tulisi tunnistaa tydterveyshuollon riskiryhmat. Esi-
merkiksi tyoterveyshuoltopalvelujen suurkuluttajien mielialaan on syytd kiinnittaa
pontevammin huomiota. Palveluketjujen sujuvuuteen ja kuntoutusmahdollisuuksiin
tulisi my0s panostaa aiempaa enemman. (Taimela, Justen, Laara, Sintonen, Tiekso &
Aro 2007b.) Taimelan ym. (2008) tutkimuksen perusteella korkean riskin ryhméaan
kuuluvat tulisi tunnistaa, koska heihin kohdistuvilla tehostetuilla tydterveyshuollon
interventioilla todettiin olevan vaikuttavuutta.

Taimelan ym. (2007b) tutkimuksen mukaan depression hoito ei yleensa ole riittdvan
intensiivista eiké ladkitys optimaalista. Sen lisdksi ladkkeettomat hoitomuodot puut-
tuvat, hoito on aloitettu lilan my6hdén ja se keskeytyy usein liian nopeasti. Hoidossa
voisi hydodyntdd nykyistd enemmin lddkkeettomid hoitomuotoja kuten neuvontaa,
kuntoutuskursseja, vertaistukea sekd psykoterapian eri muotoja. Tydssd jatkamista tu-
keva hoito ja tyohon paluun tukeminen olisi my0s tiarkedad. Myos Taimelan ym. (2008)
sekéd Both ym. (2007) tutkimuksissa tilanteen mukainen kohdistettu tehokas neuvon-
ta ja hoito ovat keinoja vaikuttavalle toiminnalle.

Verenpaineen Kaypihoito -suosituksen kustannusvaikuttavuutta kisittelevassa tut-
kimuksessa todetaan, ettd Kéypahoito -suosituksen noudattaminen on kustannus-
vaikuttavaa toimintaa terveydenhuollossa (Booth, Aronen, Kaila, Klaukka, Kukko-
nen-Harjula, Reunanaen, Rissanen & Sintonen 2007). Téma tulisi huomioida myds
tyoterveyshuollon toiminnassa osana terveydenhuoltoa.

Tyoympiéristovaikuttavuuden lisidminen edellyttdd tyoterveyshenkiloston osallistu-
mista tyopaikkaselvityksiin ja asiakasyritysten omiin riskinarviointeihin. Tutkimus-
ten mukaan (Rantanen ym. 2003) ty6terveyshoitajat kayttivat 20 % ja ladkarit 10 %
tyOajastaan tyOpaikkaselvityksiin. Voidaan kysyd onko tdma riittdvd aika? Asian-
tuntijaroolin ja yhteistyon hyotyjen myyminen asiakasyrityksille on edelleen haaste
tyoterveyshuolloille. Toimintaa tulisi markkinoida enemman yhteistyosuhteen kehit-
tdmisen suunnassa, jolloin tavoitteena voisi olla yhteinen “tuotekehittely”. Taloudel-
lisen vaikuttavuuden mittaaminenkin tulisi osaksi yhteistyosopimusta ja -toimintaa.
Tyopaikkaselvitys -késite voidaan mieltdd asiakasyrityksessd ja tyoterveyshuollossa
eri tavoin. Jos liiketoiminta ei suju, tyopaikka on selvitys” tilassa. Késitteelld voi olla
negatiivinen sisélto. Perehtymisté tyopaikan olosuhteisiin ja riskien kartoittamista yh-
teisty0ssa asiakkaan kanssa voisi kutsua esimerkiksi ty6terveysvaarojen arvioinniksi
osana riskinhallintaa. Riskinhallinta yrityksessd sisdltdd my0s taloudellisen ndkokul-
man, mika yritystoiminnan kannalta on oleellista. (Uitti ym. 2005.)



Tyoterveyshuollon ja yrityksen yhteistyon olisi oltava tiivistd ja yhteistydmuodoista
tulisi sopia selkedsti; esimerkiksi toimintamalli akuuttien tilanteiden varalta, kuten al-
koholiongelmat. Selkeiden toimintaohjeiden laatiminen kuuluu niin tydterveyshuol-
lon kuin kohdeyrityksen arkipdivdn toiminnan kehittimiseen osana laatuty6td. Toi-
mintamallin olemassaolo tukee esimiestyotd. Toimintamalli esimerkiksi tyéyhteison
kriisitilanteisiin on taloudellisesti kannattavampaa kuin solmutilanteiden avaaminen
jalkikdteen. Konfliktitilanteen aikana tyontekijoiden tuottavuus alenee. Akuuttivai-
heessa tapahtuvat keskustelut psykologin kanssa ehkdisevit usein tilanteen kriisiyty-
misen. (Uitti ym.2005.)

Tyoterveyshuoltotoiminnan vaikuttavuutta voi Mannisen mukaan olla suunnitellusti
toteutunut toiminto tai yksittdiset toimenpiteet, joiden vaikuttavuus on jo tutkimuk-
sella todistettu tai siitd on muuta ndyttod. Yhteistyo- ja ryhmatoiminnan vaikutta-
vuudesta on toistaiseksi vihemman ndyttod kuin yksilétoiminnan vaikuttavuudesta.
Yhteis6toiminnassa vaikutuksen aiheuttajaa on vaikea osoittaa, koska viliin tulevia,
sekoittavia tekijoitd on paljon. (Manninen 2006.)

Vaikuttavuutta on tuotoksilla aikaansaadut vaikutukset esimerkiksi tydoloissa, tyéyh-
teisossd tai tyontekijoiden terveydessd tapahtuneet myonteiset muutokset. Tuotoksia
ovat suoritteet, palvelut ja kdytetyt menetelmit. Seuraavassa kuviossa 3 on kuvattu
Systeemianalyyttinen panos-tuotosmalli.

Vaikutus (E)
Tuotokset (O) Effect

Pro Output -Muutokset

Panos () Prosessi (P)
Input .

\oimavarat -Voimavarojen Suoritteet, tyboloissa,
Yhdistely palvelut, tybyhteisossa
menetelmat tai tydntekijan

--Kustannukset

terveydessa

Tuottavuus = O/| Vaikuttavuus = E/O

Taloudellisuus = K/O

Tehokkuus = E/f}

Kuvio 3. Systeemianalyyttinen panos-tuotosmalli (Sosiaali- ja terveysministerié 2007, 69).

Hyvén tydterveyshuoltokdytannén mukainen toiminta on jatkuva prosessi, johon
kuuluvat tyopaikan tarpeiden arviointi, toiminnan suunnittelu, toiminta vaikutusten
aikaansaamiseksi sekd seuranta, arviointi ja laadun jatkuva parantaminen. Hyvén tyo-
terveyshuoltokdytdnnén mukainen toiminta on laadukasta ja vaikuttavaa. Laadukas
toiminta syntyy sdaddosten tuntemisesta, niiden noudattamisesta, hyvastd suunnitte-
lusta, aktiivisesta toiminnasta, toiminnan seurannasta, arvioinnista ja jatkuvasta ke-




hittimisestd yhteisty0ssé asiakkaiden kanssa. Seuranta ja arviointi edellyttavit konk-
reettisten tavoitteiden asettamista, niiden mittaamista ja hyvda dokumentaatiota.
Téll4 tavalla toimien péadstadn vaikuttavaan toimintaan.

Hyvian tyoterveyshuoltokdytdnnon periaatteet:
1. Lainmukaisuus
. Nayttoon perustuvan tiedon kaytto
. Asiakaskeskeisyys
. Yhteisty6 ja yhteistoiminta
. Suunnitelmallisuus, laatu ja vaikuttavuus
. Monitieteinen ja moniammatillinen toimintatapa
. Ammatillinen patevyys ja riippumattomuus
. Eettisyys ja luottamuksellisuus
(Sosiaali- ja terveysministeri6 2007, 13).

0N QN Ul W

3.3 Vaikuttavan toiminnan arviointi

Vaikuttavuuden arviointi on tydterveyshuollon tulosten tarkastelua suhteessa tuo-
toksiin, joina pidetddn oman toiminnan suoritteita, palveluita ja menetelmia (Uitti
ym. 2007). Tyéterveyshuollon arviointi tapahtuu usealla tasolla: Asiakastoimipaikan,
tyoterveysyksikon tasolla sekd valtakunnallisella tasolla. Vaikuttavuuden arvioinnin
edellytys on seuranta. Seurannan ja arvioinnin tavoitteena on parantaa tyoterveysyk-
sikon toimintaa sekd palvelujen laatua ja vaikuttavuutta. Valtioneuvoston asetuksessa
on mainittu kohteet, joita ainakin on arvioitava ja seurattava (1484/2001). Nditd ovat:
tyOympadristd, tyoyhteison tila, tyontekijan altistuminen, tydtapaturmat, ammattitau-
dit, tyontekijan terveydentila, tyontekijan tyokyky, sairauspoissaolot, tavoitteiden ja
toimenpide-ehdotusten toteutuminen, asiakastyytyvaisyys ja ty6terveyshuollon oman
toiminnan laatu. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2007, 67.)

Yhteiskunta haluaa tietda tyoterveyshuollon kattavuudesta, kustannuksista ja lain vel-
voitteiden toteutumisesta. Esimerkiksi KELA kerdd runsaasti tietoa ty6terveyshuol-
lon palveluista. Yritykset haluavat tietoa tyontekijoidensd tapaturmista, eldkoitymi-
sestd, sairauspoissaoloista ja niiden kustannuksista. Tyontekijit haluavat, ettd heiddn
riskitekijoidensd ja sairauksiensa vihenemistd mitataan. (Uitti ym. 2007.)

Tyoterveyshuollon asiakasyritysten nakokulmasta kumppanuusyhteistyon vaikutta-
vuutta voidaan arvioida sairauspoissaolotilastojen lisdksi tyontekijoiltd saadulla pa-
lautteella: " Yritys on tyytyvéinen, kun tyontekijdt ovat tyytyvdisid. heiddn kauttaan me
tatd tyoterveyshuollon onnistumista peilaamme.” (Heikkinen 2007; Taimela 2008.)

Albertassa toteutetussa tyoterveyshoitajien tyon vaikuttavuuteen liittyvassd tutki-
muksessa tyoterveyshuollon toiminnan vaikuttavuutta voidaan arvioida toteuttamal-
la sairauspoissaoloseurantaa, itsearviointia sekd mittaamalla asiakastyytyvaisyytta
(Skillen ym 2002). Mittareina voidaan kéyttdd myos mm. asiakkaan itsensd kokema
toimintakyky, terveyteen liittyva elamanlaatu, hoitotyytyviisyys (asteikolla 0-10) seka
sairaudesta aiheutuneet kustannukset ja sairaslomat (Karjalainen ym. 2004).



Suomessa tyoterveyshuollon vaikuttavuutta voidaan mitata seuraavilla tulosmittareil-
la: tyokykyindeksin muutokset, kyselyt tyOstressistd, asiakkaiden tyytyvaisyydesta,
sairauslomien ja tyokyvyttomyyselakkeiden méarit, tydympéristod koskevien toimen-
pide-ehdotusten toteutuminen, tychygieenisten mittausten tulokset, yhteistyomittarit
(ryhmat, neuvottelut) jne. Tutkimusten mukaan kéyttokelpoisia mittareita ovat myos
muut toiminnalliset muuttujat kuten yleinen hyvinvointi, tyytyvaisyys hoitoihin tai
interventioihin, (ty)eldmaén laatu, tietojen ja taitojen lisddntyminen, kayttdytymisen
muutokseen liittyvit tekijat ja asennemuutokset. (Uitti ym. 2007.)

Vaikuttavuudesta puhuminen ja sen nikyviksi tekeminen luo edellytykset yhteis-
toiminnalle. Tarvitaan yksityiskohtainen kuvaus siitd, mitd seurataan, miten arvioi-
daan ja mitka ovat kustannukset. Asiakaskohtaisia seurannan mittareita voisivat olla
esimerkiksi kyselyt, tilastot, sopiviksi havaittujen laadullisten menetelmien kaytto
kuten toistuvat avainhenkildiden haastattelut ja keskustelujen kirjaaminen. Kirjaa-
malla suunniteltu ja sovittu sekd toteutunut toiminta koostetaan yrityksen kerto-
mukseksi’, jossa tavoitteena on saada vaikuttavuus lapindkyvaksi. Tyoterveyshuollon
tietojdrjestelmien pitdisi tukea tiedon kokoamista ilman erillisid toimenpiteitd. (Uitti
ym.2005.)

3.4 Yhteenvetoa vaikuttavasta toiminnasta

Vaikuttavan ty6terveyshuoltotoiminnan perusedellytyksend on, etté tyoterveyshuolto
tunnistaa tarpeen vaikuttavalle toiminnalle. Ty6terveyshuollon toiminta on vaikutta-
vaa, kun se onnistuu tehtdvéssddan edistad tyontekijoiden tyokykyd. Kaytdnnossd tama
tarkoittaa sité, ettd ty6terveyshuolto pyrkii parantamaan toimillaan tySturvallisuutta,
vahentimdin sairauspoissaoloja ja edistimidn tyontekijoiden tyokykya. Vaikuttava
tyoterveyshuollon toiminta parantaa yrityksen tuottavuutta, sddstdd yhteiskunnan
varoja vahentamalla tyokyvyttomyyseldkkeiden maédraa seka on lisaksi kustannusvai-
kuttavaa.

Keskeisten tulosten perusteella tyoterveyshuollon vaikuttavan toiminnan edelly-
tyksend on kumppanuus ja toimiva yhteistyo asiakasyritysten kaikilla tasoilla, mika
edellyttdd eri osapuolten vilistd luottamusta. Tyoterveyshuollon toimijoilla tulee olla
vahva koulutus terveyden- ja sairaanhoitoon sekd tyoterveyshuollollinen koulutus.
Koulutuksen lisaksi tulee olla tydkokemusta seka yleisterveydenhuollosta etté tyoter-
veyshuollosta. Néiden lisdksi toimijoilla tulee olla hyvit yleiset tyoelamavalmiudet.
Toiminnan tulee olla moniammatillista ja ndytt6on perustuvaa. Vaikuttavassa toi-
minnassa tyOpaikalta ja tyontekijoistd koottu tieto tulee purkaa selkeiksi tydkykyen-
nusteiksi. Asiakasyritysten ja niiden tyontekijoiden tarpeet tulisi tunnistaa ja toimin-
nassa tulee noudattaa ennaltachkidisevdd ja kuntouttavaa tydotetta. Palveluketjujen
tulee toimia sujuvasti. Vaikuttava toiminta edellyttdd tyoterveyshuollon toimijoilta
liikkeenjohdollista ldhestymistapaa.

Tyoterveyshuollon vaikuttavuutta arvioidaan usealla tasolla: asiakastoimipaikan, tyo-
terveysyksikon sekd valtakunnallisella tasolla. Vaikuttavuuden arvioinnin edellytys
on seuranta. Vaikuttavuutta voidaan arvioida tekemalld asiakastyytyvaisyyskyselyja,
dokumentoimalla yhteisty6td, seuraamalla sairauspoissaoloja, tyohygienisten mitta-




usten tuloksia, toiminnan taloudellisia vaikutuksia sekd arvioimalla ty6terveyshuol-
lon omaa toimintaa sddannollisesti itsearviointimenetelmilld. Vaikuttavuusmittareita
ovat lisaksi yksiloille suunnatut kyselyt ja mittaukset.



4. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN
|

Tutkimus toteutettiin kahdessa tyoterveysyksikossa: Kuusiokuntien terveyskuntayh-
tyman ja Seindjoen Laakaritalon tyoterveysyksikoissa.

4.1 Tyoterveysorganisaatioiden kuvaus

TK-Tyoterveys Kuusiokunnat

TK-Tyoterveys Kuusiokunnat, josta kdytetddn nimed TK-Tyoterveys, on Kuusio-
kuntien terveyskuntayhtymén tyoterveyshuoltoyksikko. Kuusiokuntien terveyskun-
tayhtymé on Alavuden ja Ahtirin kaupunkien sekd Kuortaneen ja Tdysin kuntien
muodostama terveyskuntayhtymd. Terveyskuntayhtyma perustettiin vuoden 2006
alussa, kun Alavudenseudun terveydenhuollon kuntayhtymd (Alavus, Kuortane,
Toysd) ja Ahtirinjéarven kansanterveystyon kuntayhtymé (Ahtiri, Soini, Lehtiméki)
yhdistyivit. Samalla yhdistettiin my6s tyoterveyshuollot yhdeksi yksikoksi. Vuoden
2009 alussa Soini ja Lehtimédki irtautuivat terveyskuntayhtymastd. Kuusiokuntien
terveyskuntayhtyma tuottaa kattavat ja monipuoliset perusterveydenhuollon palvelut
alueen n. 23 500 asukkaalle.

TK-Tyéterveyden palvelujen piirissd on n. 5700 henkildasiakasta. Asiakkaista 68 %
on kokonaisvaltaisen sopimuksen piirissa. Julkishallinto, terveydenhuolto- ja sosiaa-
lipalvelut, maatalous sekd puu- ja metalliteollisuus ovat suurimpia toimialoja. Valta-
osa asiakasyrityksistd on pienid alle 10 henkilon yrityksid. Palvelut tuotetaan viidessa
toimipisteessd: Alavudella (paiterveysaseman yhteydessa sekd Rantatdysan toimipis-
teessd), Kuortaneella, Toysissd ja Ahtérissi terveysasemien yhteydessa.

TK-Tyéterveyden tyéryhméan kuuluu kaksitoista (12) ty6terveyshoitajaa, vastaava
tyoterveyshoitaja, kolme (3) tyofysioterapeuttia, kolme (3) tyoterveysladkaria, seit-
semdn (7) osastosihteerid ja puolen tyoterveyspsykologin tydpanos. Tiiviilld yhteis-
tyolld muun perusterveydenhuollon kanssa varmistetaan henkilostovoimavarat ja
muu resursointi. TK-Ty6terveyden hallinnosta vastaa tyoterveyshuollon tulosalueen
johtaja, vastaava tyoterveyshoitaja sekd terveyskuntayhtyman johtaja, -hallitus ja -yh-
tymikokous. Toimintaa ohjaa ja arvioi ty6terveyshuollon johtoryhmad, johon kuuluu
tulosalueen johtaja, vastaava tyoterveyshoitaja, tiimivastaava tyoterveyshoitaja, tyo-
terveyshuollon ylildakari seka terveyskuntayhtymén johtaja ja -hallintojohtaja. Yksik-
ko toimii terveyskuntayhtymain sisilld tulosvastuullisesti.

Moniammatillista yhteisty6td kehittimalla sekd yhteistyossa terveyskeskuksen ladka-
reiden kanssa palvelut on onnistuttu tuottamaan joustavasti huolimatta ajoittaisesta
ladkarivajeesta. Toimintaa on kehitetty madratietoisesti kouluttautumalla ja osallis-
tumalla muun muassa Tyéterveyslaitoksen projekteihin sekd yhteistydssa Seindjoen
ammattikorkeakoulun kanssa hankerahoitusten tuella. Kehittdmistyo, koulutus ja
ammattitaito tunnistetaan tirkedksi osaksi henkildston hyvinvointia. Sitéd tukee kehit-
tdmistyotd arvostava johtamiskulttuuri.




Seindjoen Ladkiritalo

Seindjoen Ladkaritalo, viralliselta nimeltddn Seindjoen Ladketieteellinen Tutkimus-
laitos Oy, on vuonna 1971 toimintansa aloittanut yksityinen, lddkdreiden omistama
ladkariasema. Nykyiset toimitilat on rakennettu vuonna 1987. Seindjoen toimipisteen
lisdksi Kurikkaan on avattu toimipiste vuoden 2009 alussa. Vastaanottavia ladkareita
on yli 100 edustaen lahes kaikkia lddketieteen erikoisaloja. Lisdksi Ladkdritalolla pité-
vt vastaanottoa monet muut terveydenhuollon ammattilaiset kuten psykologit, neu-
ropsykologit, psykoterapeutit, ravitsemusterapeutit ja katilot. Vastaanottotoiminnan
lisaksi Seindjoen Ladkaritalossa on laboratorio- ja kuvantamispalvelut. Ladkaritalolla
on sairaalaoikeudet. Sairaalaosastolla on kaksi leikkaussalia ja seitsemdn potilaspaik-
kaa.

Seindjoen Léadkaritalossa on 115 osakasta. Yhtiosadnnon mukaan omistajana voi olla
vain ladkéri. Ladkaritalossa on paittdvana elimend osakkaista koostuva hallitus, johon
kuuluu viisi (5) varsinaista ja kaksi (2) varajasentd. Ladkaritalossa on toimitusjohtaja
sekd kaikkiaan seitsemén (7) vastaavaa hoitajaa eri osastoilla.

Laakaritalon tyoterveyshuollon asiakkaana on noin 370 yritysté ja noin 4800 henki-
loasiakasta. Asiakasyritysten koot vaihtelevat yhden henkilon yrityksestd usean sadan
henkilon yritykseen. Tyoterveyshuollon henkilokuntaan kuuluu 5 tyGterveyshoitajaa,
kolme tyéterveyshuollon erikoisladkarid ja yksi tyoterveyshuoltoon erikoistuva laa-
kdri. Tyoterveyshuollon sairasvastaanottotoimintaan osallistuvat useat yleislaakarit.
Tyoterveyshuollossa toimii lisdksi tyofysioterapeutti ja tydpsykologi. Ladkarit, tyoty-
sioterapeutti ja psykologi toimivat ammatinharjoittajina. TyGterveyshoitajat ovat pal-
kattua henkilokuntaa. Tydterveyshuollossa toimii vastaava tyoterveyshoitaja ja yksi
ladkareistd toimii tydterveyshuollon vastuulddkérind. Yksikon toiminta-ajatuksen
mukaan keskeinen voimavara palvelujen tuottamisessa on osaava ja hyvinvoiva hen-
kilokunta

4.2 Kehittimistyon menetelmalliset valinnat

Tutkimusotteeksi valittiin laadullinen lahestymistapa. Tutkimusmetodina on toimin-
tatutkimus soveltaen. Toimintatutkimukselle ei ole olemassa mitddn yksiselitteistd
madritelmaa, koska siind kaytettdvit toimintatavat vaihtelevat. Erddn médritelmén
mukaan toimintatutkimus on tutkimustapa, jonka padméardné on saada aikaan muu-
toksia sosiaalisissa toiminnoissa, mutta samalla tutkia nditd muutoksia. Toimintatut-
kimuksen tavoitteena on tuoda esille uutta tietoa toiminnasta ja samalla kehittda sita.
Kyseessi on vilja tutkimusstrateginen ldhestymistapa, joka saa siséltonsa kulloiselta-
kin kohde-alueeltaan. (Heikkinen, Huttunen & Moilanen 1999, 32-35; Kuula 1999,
218.)

Toimintatutkimuksen uranuurtajalla Kurt Lewinilld toimintatutkimuksellinen ldhes-
tymistapa perustui ajatukseen, jonka mukaan sosiaalista todellisuutta voidaan parem-
min ymmartdd kun tutkimus tehddédn todellisessa eldmassd. Toimintatutkimuksessa
tutkittavat toimivat aktiivisesti muutos- ja tutkimusprosessissa. Toimintatutkimuk-
sessa myos tutkija osallistuu aktiivisesti muutosprosessiin. Toimintatutkimuksen



erityispiirteend on myos ongelmakeskeisyys ja suuntautuminen kaytantoon. Toimin-
tatutkimuksessa kaikilla osallistujilla on mahdollisuus oppia ja kehittad. (Heikkinen
ym. 1999, 18; Kuula 1999, 218, 221.)

Toimintatutkimuksessa kdytetddn erilaisia menetelmid. Toimintatutkimus on jatku-
vasti muuttuva ja kehittyvé ldhestymistapa eiki siind ole mitddn ehdottomasti vaa-
rad tai oikeaa tapaa. Kommunikatiivinen toimintatutkimus nojautuu ajatukseen
kommunikaatiosta eli vuorovaikutuksesta ja sen kehittymisesta edellytyksena tyo-
organisaatioiden muutokselle ja vield laajemmin tydorganisaatioiden innovaatioille.
Kommunikatiivista tyontutkimusta on kehitetty 1980 -luvun puolestavilista lahtien
Pohjoismaissa. Kommunikatiivisessa tyontutkimuksessa tutkimus on tdydentédvissd
roolissa johtavan sijasta ja teoria on uutta luovaa sen sijaan, ettd sitd voitaisiin soveltaa
valmiina mallina ty6organisaatioihin. (Heikkinen ym.1999, 17; Kuula 1999, 74, 90.)

Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa on oletuksena, etti ihmiset ovat val-
miiksi ajattelevia ja viisaita mutta hierarkkisten organisaatioiden toiminta ja niissd
tapahtuva vdhdinen yhteisty0 ei anna riittdvdsti mahdollisuuksia hyodyntda tyo- ja
elaimankokemuksen tuomaa tietoa. Toimintatutkimuksen tavoitteena on muuttaa or-
ganisaatioiden toimintaa tekemalld mahdolliseksi uudenlainen vuorovaikutus, joka
mahdollistaa olemassa olevan tiedon ja viisauden ilmitulemisen ja jossain mielessd
myo6s uuden luomisen. (Kuula 1999, 93.)

Kommunikatiivinen toimintatutkimus tarjoaa yhdelle toteuttajistaan eli tutkijalle
mahdollisuuden toteuttaa erilaisia kehittimispalavereja, joiden tavoitteena on orga-
nisaation muutosprosessi ja sitd kautta tavoitteiden saavuttaminen. Kehittdmispala-
verit jakautuvat yleensé neljdan eri tyovaiheeseen, joista jokaisella on oma aiheensa.
Ensimmaiisessd vaiheessa ryhmit keskustelevat siitd, millaisen organisaation he ha-
luaisivat. Toisessa vaiheessa keskustellaan siitd, mitd ongelmia ihanneorganisaatiossa
kohdataan. Kolmannessa ryhmitydssd mietitddn, miten ongelmista pddstddn ja nel-
jannessd tehdddn konkreettinen ohjelma muutokselle. (Kuula 1999, 94.) Tdssé kehit-
tdmistyOssd sovelletaan kommunikatiivisen toimintatutkimuksen kehittdmispalave-
reiden tyovaiheita tyokonferenssin toteuttamisessa.

Toimintatutkimuksessa voidaan kayttda pohjoismaista keskustelumenetelmaa, jonka
mukaan térkeintd on lisdtd keskustelua ja luoda uudenlaisia kommunikaatiotapoja
organisaatioon. Tdmin menetelmén keskeisid periaatteita ovat ihmisten kokemus-
tiedon kéyttaminen muutoksen voimavarana ja tyoyhteison mahdollisimman laaja
osallistuminen keskusteluun tasa-arvoisesti. Tyontekijat ndhddan tyonsa parhaina
asiantuntijoina. He eivat myoskéddn ole kehittdmisen kohde vaan aktiivisia muutoksen
liikkeellepanijoita ja omistajia. Keskustelumenetelmana voidaan kayttda demokraat-
tista dialogia, joka usein suomennetaan tasavertaiseksi keskusteluksi. Sen periaattei-
siin kuuluu keskustelun vastavuoroisuus ja kaikkien asianosaisten mahdollisuus ja
jopa velvollisuus osallistua keskusteluun. (Heikkinen ym. 1999, 201-206.)

Keskustelun ja dialogin erona on, ettd keskustelussa rajataan mahdollisia vaihtoeh-
toja kasiteltdvastd aiheesta ja pyritddn yhteiseen pddtokseen kun taas dialogissa laa-
jennetaan nakemystd kisiteltdvidstd aiheesta. Dialogissa itse prosessi on tarkedmpi
kuin aihe. Siind pyritddn tunnistamaan osallistujien pinnan alla piilevat prosessit ja




luomaan sellainen ilmapiiri, jossa padstdan yhteiseen ajatteluun. "Hyvdssd dialogissa
syntyy kollektiivinen nikemys ja kollektiivinen dly” (Otala 2008, 289, 291.) Kuvio 4
havainnollistaa keskustelun ja dialogin eroa.

Dialogi

v// 1

Keskustelu

Kuvio 4. Dialogissa ndkemystd laajennetaan, keskustelussa pyritddn rajaamaan vaihtoehdot, niin ettd
lopputuloksena on yhteinen pddtés (Otala 2008, 290).

Perusolettamuksena toimintatutkimuksessa on, ettd oppiminen on luonteeltaan koke-
muksellinen ja reflektoiva prosessi. Thmiset voivat oppia ja luoda uutta havainnoimal-
la ja reflektoimalla omia kokemuksiaan sekd kasitteellistimalld nditd kokemuksiaan.
Toimintatutkimuksessa kehitettdvéin asian kasittely etenee usein suunnittelun, toimin-
nan, havainnoinnin ja reflektoinnin spiraalisena kehdnd. Kaytdnnossa tutkimuksen
eteneminen ei kuitenkaan aina etene hyvissa jarjestyksessd edelld mainituissa sykleis-
sd vaan eri osa-alueet saattavat mennd limittéin ja paallekkdin. Toimintatutkimuksen
onnistumisen edellytys ei olekaan se, kuinka hyvin syklin vaiheita noudatetaan vaan
ennen kaikkea se, kuinka vahva kehittdmisen pyrkimys osallistujilla on. Onnistu-
miseen vaikuttaa lisdksi ndkemys toimintakédytannoistd sekd olosuhteet. (Heikkinen
ym.1999, 66-67.)

Toimintatutkimuksessa tutkijalla on vaarana ryhtya muutosprosessin ohjaajaksi, jota
tulisi valttad. Tutkijan rooli on kuitenkin toimia aktiivisesti tutkittavien kanssa ja pyr-
kimys kehittdd toimintaa omalla panoksellaan osallistumalla keskusteluihin ja teh-
den aloitteita. (Kuula 1999, 13,98; Heikkinen ym. 1999, 40, 46) Ilman kenttityota ja
vuorovaikutusta kohteen kanssa ei ole kyse toimintatutkimuksesta. Toimintatutkijalta
edellytetdan persoonaa, joka haluaa tehdé toimintatutkimusta. Toimintatutkijaksi ja-
lostuu elamankokemuksella. Toimintatutkijan erityispiirre on kyky olla ymmartavai-
nen ihminen, joka on paidssyt mahdollisimman lahelle tutkittavia, samanvertaiseksi.
(Kuula 1999, 208.)

Toimintatutkimuksen luotettavuutta ei voida médritelld perinteisin menetelmin vaan
sithen pitdd 16ytda uudenlainen ldhestymistapa. Luotettavuutta voidaan tarkastel-
la lahinnd toimijoiden yhteisten neuvotteluiden tulosten perusteella. Tutkimuksen
pétevyys riippuu siitd, vastaako teoria todellista tilannetta tutkittavassa kohteessa
ja siitd, millainen kdytdnnollinen merkitys tutkimuksella on. Till6in nojaudutaan
totuuden teoriaan, jonka mukaan totuus on yhtéd kuin viitteen ja asiantilan vélinen



vastaavuus — korrespondenssi. Pragmatistisen teorian mukaan totta on se, joka osoit-
tautuu toimivaksi kdytdnnossd. Kolmas totuusteoria on totuuden koherenssiteoria,
jonka mukaan totuus maidritelldan viditelauseiden yhteensopivuutena, koherenssina.
Télloin tutkimustuloksia verrataan jo olemassa oleviin teorioihin ja kasityksiin. Mi-
kali epdkoherenssia havaitaan, joudutaan kyseenalaistamaan joko olemassa olevat ka-
sitykset tai tutkimustulokset. Muita nakokulmia totuuteen on mm. hermeneuttinen
totuuskasitys, jonka mukaan totuus on paljastumista sekd totuuden konsensusteoria,
jonka mukaan totuutta padstdan lahestymain parhaiten, mikali asianosaiset voivat
mahdollisimman vapaasti esittdd nakemyksiddn kasiteltdvaan asiaan. (Heikkinen ym.
1999, 19-20, 112.)

Toimintatutkimuksen perimmdiseen padmaéradn on erilaisia lahtokohtia. Sen avulla
pyritdan hankkimaan ihmisten toiminnoista uutta tietoa. Yhteison toiminnasta pal-
jastuu uusia asioita, kun sithen tehdédan viliintulo eli interventio. Naitéd paljastuvia
asioita voivat olla esimerkiksi toimintaa ohjaavat normit tai vakiintuneet rutiinit.
Usein esille tulevat asiat liittyvat ihmissuhteisiin tai valtaan. T4té tietoa ei ehka saa-
taisi muilla menetelmilld. Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa, joka on tulkinta
tietystd nakokulmasta eli tutkijan ndakokulmasta. Tamdn vuoksi toimintatutkimuk-
sessa tuleekin aina kertoa ne yhteydet, joiden kautta tutkija on suhteessa tutkimaansa
tutkimuskohteeseen. (Heikkinen ym. 1999, 48, 112.)

Toimintatutkimuksen eri osa-alueet kehittyvit ja tdismentyvit tutkimusprosessin ku-
luessa. Johtuen toimintatutkimuksen reflektiivisestd otteesta, korostuu tutkimuksen
elementtien esimerkiksi tutkimustehtdvan, teorianmuodostuksen, aineistonkeruun
ja aineiston analyysin prosessimainen kehittyminen tutkimuksen edetessd. Nama
tutkimuksen elementit lomittuvat toisiinsa ja muotoutuvat vahitellen tutkimuksen
kuluessa. Tama joustavuus mahdollistaa sen, ettd tutkimuksen edetessd pyritdan hyo-
dyntdméan kokemuksista ja eri vaiheista saatava palaute meneilldén olevan prosessin
kehittdmiseksi. (Heikkinen ym. 1999, 68.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusongelma tasmentyy koko tutkimuksen ajan eika
ole valttimattad edes tasmallisesti ilmaistavissa tutkimuksen alussa. Voidaan puhua
erilaisista tyohypoteeseista, joiden varassa tutkimukseen liittyvid ratkaisuja tehddan.
Tutkimukseen liittyvd ongelma-asettelu ei ole tdysin hahmoteltavissa tutkimuksen
alussa vaan avautuu vahitellen reflektion avulla. Tarkka tutkimusongelma on tiedetta-
vissd vasta silloin kun timd ongelma on ratkaistu. Siihen saakka ymmarrys ongelmas-
ta on enemménkin epamaérdinen. Toimintatutkimuksen tulee siis kyetd joustamaan
kentlta tulevan palautteen mukaisesti. (Heikkinen ym. 1999, 69.)

Tassd kehittamistyossd toimintatutkimusta on kdytetty soveltaen. Toimintatutkimus-
menetelmdssd tydyhteison toimijat otettiin mukaan aktiivisesti kehittimddn omaa
tyotddn. Tutkijoiden mielestd timé on oikea tapa, koska oletuksena on, ettd ndin saa-
daan parhaita tuloksia, sitoutuneisuutta ja jatkuvuutta kehittamistyolle. Toimintatut-
kimuksen periaatteella toteutettu kehittdmistyo on pitkdaikainen prosessi. Téssa ke-
hittdmistyossa opinnédytetyohon kuvataan rajallinen, vajaan puolen vuoden pituinen
ajanjakso. Kehittamistyon tarkoituksena on vaikuttavan tydterveyshuolto toiminnan
lisdidminen kehittdmélld osaamisen johtamista. Niin lyhyend ajanjaksona kehitté-
mistyon vaikutuksia ei voida vield arvioida, koska tdssd opinnéytetyossa kuvataan




kehittdmistyon alkuvaiheita. Tassd opinndytetyossa kuvatun kehittamistyon tulosten
perusteella tehdddn suunnitelma vaikuttavan toiminnan lisdéamiseksi kohdetyoyksi-
koissd. Kéaytantoon soveltaminen jatkuu edelleen, mutta tulokset rajataan pois tassa
opinndytetyossd. Edelld mainittujen syiden vuoksi toimintatutkimusmenetelmd on
ollut soveltavaa.

Toisena tutkimusmenetelmdna tassd kehittamistyossa on kaytetty sisdllonanalyysia.
Teoriatieto tyoterveyshuollon vaikuttavasta toiminnasta, tydkonferenssin tuotokset,
johdon kyselyn tulokset sekd osin osaamiskartoitusten tuotokset on analysoitu kayt-
tamilld sisallonanalyysid. Sisallonanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan
kayttda kaikissa laadullisissa tutkimuksissa. Se voi toimia sekd yksittdisend metodina
ettd myos viljana teoreettisena kehyksend, joka voidaan liittdd erilaisiin analyysiko-
konaisuuksiin. Laadullisen aineiston sisdllonanalyysi voidaan tehdé aineistolahtoi-
sesti, teoriaohjaavasti tai teorialdhtdisesti. Aineistoldhtoistd sisallonanalyysia voidaan
kayttad apuna esimerkiksi systemaattisissa kirjallisuuskatsauksissa. Sisallénanalyysia
kdytetadn apuna laadittaessa aineistosta luokittelurunkoa, jonka varassa tieto voidaan
esittdd tiivistetyssa muodossa. Tutkimuksen tulokset hahmottuvat, kun saatujen luok-
kien siséltod tarkastellaan ldhteisiin nojaten. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93, 120-121;
Hsieh & Shanon 2005.)

Tutkimuksen validiutta eli patevyyttd ja luotettavuutta tulisi aina arvioida. Laadul-
lisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd mahdollisimman tarkka kuvaus tutkimuksen
toteuttamisesta tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Luotettavuutta lisdd myds kuvaukset
tutkimukseen liittyvistd ongelmista ja my0s tutkijan oma itsearviointi tilanteesta. Tut-
kimuksen validiutta voidaan tarkentaa kayttamalla tutkimuksessa useita menetelmia.
Tutkimusmenetelmien yhteiskdyttod kutsutaan triangulaatioksi. Triangulaatio voi-
daan jakaa neljadn tyyppiin: useiden eri menetelmien kéytté (metodinen triangulaa-
tio), usean tutkijan osallistuminen (tutkijatriangulaatio), eri teorioiden yhdistiminen
(teoreettinen triangulaatio) sekd useiden erilaisten tutkimusaineistojen (aineistot-
riangulaatio) kaytto. (Hirsjarvi ym. 2008, 227-228.)

Téssd kehittamistyossd tutkimustulosten validiutta on pyritty lisdédméan kerdamalld
aineistoa useista eri ldhteistd: aikaisemmista tutkimuksista ja teorioista, tydkonferens-
sin tuotoksena kertyneesti aineistosta ty6terveyshuollon toimijoiden ja organisaati-
oiden johdon nidkokulmasta. Kahden tutkijan keskindinen kehittamistyohon liittyva
jatkuva reflektointi lisdd tdiman tutkimustyon tulosten validiutta ja luotettavuutta.

4.3 Tutkimusosiot

Tutkimusosioista esitutkimus ja sen tulokset on kasitelty johdannossa (s. 10). Tyo-
konferenssin sisdlto koostuu esitutkimuksesta ja sitd on tdydennetty ottamalla mu-
kaan tyoterveyshuollon lainsddaddnté ja muuta tutkimustietoa tyoterveyshuollon
vaikuttavuudesta. Johdon kyselyssd on tarkennettu tydkonferenssin vastauksia ja sel-
vitetty organisaatioiden johdon nakemysta siitd miten tyoterveysyksikoiden vaikut-
tavuutta tulisi lisatd. Osaamiskartoituksen laatiminen pohjautuu teoriatietoon osaa-
miskartoitusten tekemisestd. Osaamiskartoituksen sisdlto perustuu tutkittuun tietoon
tyoterveyshuollon vaikuttavuudesta, tyokonferenssin sekd johdon kyselyn tuloksiin.



Osaamiskartoitus toteutettiin tyoterveysyksikoissa ja sen tulokset kasitellddn osaa-
miskartoitusosiossa.

4.3.1 Tyokonferenssi ja sen tulokset

TK-Tyoterveyden ja Seindjoen Ladkaritalon tydterveyshuoltoyksikon henkildstoille
jarjestettiin lokakuun lopulla 2008 yhteinen koulutustilaisuus, tyokonferenssi. TK-
Tyoterveyden koulutus yhdistettiin jo aikaisemmin sovittuun kehittdmis- ja liikun-
tapdivddn. Tapahtuman toteutukseen pyydettiin lupa esimiehilté ja siitd tiedotettiin
yksikoiden henkildstoille noin viikkoa ennen varsinaista tilaisuutta. Yhteiseen kou-
lutustilaisuuteen varattiin aikaa yksi tunti 45 minuuttia. Rajallisen aikataulun vuoksi
kaikki mahdolliset valmistelut pyrittiin toteuttamaan ennakkoon.

Koulutuksessa oli mukana TK-Tyo6terveydestd kaksikymmentdkolme (23) osallistujaa
ja Seindjoen Léadkdritalon tyGterveysyksikosta seitsemin (7) osallistujaa. Tyoterveys-
huoltoyksikdistd osallistui tyoterveyshoitajia, tyofysioterapeutteja, tyoterveysladka-
reitd, tyoterveyspsykologi ja osastosihteereitd. Lisaksi tyokonferenssiin osallistui Sei-
ndjoen Ladkairitalolta toimitusjohtaja ja Kuusiokuntien terveyskuntayhtyman johtaja
sekd johtava hoitaja/tulosalueen johtaja. Tilaisuuden alussa osallistujille jaettiin tii-
vistelmi esityksestd. Osallistujille kerrottiin perustelut opinndytetyon aihevalinnalle
sekd suunnitelma opinndytetyon prosessista. Liséksi heille kerrottiin kokoontumisen
tarkoitus ja ohjelma aikatauluineen. Osallistujat haastettiin mukaan tutkimukseen
toimijoina. Osallistujille kerrottiin esitutkimuksessa analysoitua tietoa tyGterveys-
huollon vaikuttavasta toiminnasta. Aineistoa oli laajennettu ottamalla mukaan tyo-
terveyshuollon toimintaa saételeva laki ja muu aihetta késitteleva ohjeistus sekd muu-
ta ldhdeaineistoa. Alustukseen kaytettiin aikaa 35 minuuttia.

Osallistujia ohjeistettiin toimimaan ryhmissd demokraattisen dialogin mukaisesti
sekd annettiin muu ohjaus ryhmitoiden kdytannon toteuttamiseksi. Ryhmaéjako oli
mietitty ennalta. Ryhmid muodostettiin yhteensd viisi. Kummankin tydyksikon johto
yhdessd muodosti yhteisen ryhmén. Seindjoen Ladkéritalon osallistujat muodosti-
vat yhden ryhmén. TK-Ty6terveyden osallistujat muodostivat kolme ryhmaid, joihin
osallistujat oli nimetty ennalta. Ryhmijaon perustana oli osin jo kdytdnnossa toimivat
tyoryhmat, jotta keskustelu kdynnistyisi luontevasti ja nopeasti. Tamén perusteella
kaksi ryhmaa olisi ollut luonteva jako. Ryhmid muodostettiin kuitenkin kolme, jotta
ryhmikoko saatiin sopivaksi. Ryhmiin oli pyydetty sihteerit myds ennalta ja heille
oli annettu ohjeeksi kirjata keskustelut ryhmissa. Sihteereille annettiin ryhméty6n
kirjaamista varten laadittu lomake, johon oli kirjattu kolme tehtdvdd. Ryhmatoisséd
pyydettiin miettiméan, mitd ajatuksia tieto vaikuttavasta ty6terveyshuoltotoiminnas-
ta heréttdd verrattuna nykyiseen toimintaan; milla tavalla toimitaan tulevaisuudessa,
ettd toiminta olisi vaikuttavaa; tielld olevia esteitd ja ongelmia seki ratkaisuja ongel-
miin.

Ryhmit ohjeistettiin hakeutumaan rauhallisiin, keskusteluun soveltuviin tiloihin. Tut-
kijat osallistuivat oman tyoyksikkonsd ryhmien keskusteluun tyGyhteison jdsenina,
enemman kuitenkin tarkkailijoina. Tama oli kerrottu ennakkoon ryhmaliisille. Kes-
kustelu ryhmissé vaikutti vilkkaalta. Yhdessd ryhmassa todettiin, ettd heti tuli hiljaista




kun tutkija tuli paikalle. Pian keskustelu kuitenkin kdynnistyi uudelleen. Keskustelu
polveili siind madrin, ettd kirjaaminen kulloinkin aijhetta koskevan kysymyksen koh-
taan niytti tuottavan hankaluutta.

Ryhmitéiden jilkeen kdytettiin puoli tuntia aikaa ryhmaitoiden tulosten kasittelyyn.
Jokaisesta ryhmadstd joku ryhmadn jasenistd kertoi keskeiset ryhmitoiden tulokset.
Taman jalkeen ryhmatoiden kirjalliset tuotokset kerittiin tulosten jatkokasittelyyn.
Osa henkilostosté oli estynyt osallistumaan tyokonferenssiin. Heille jaettiin tyopai-
kalla tiivistelma esityksestd sekd pyydettiin perehtymaéan tiivistelméan jatkotyosken-
telyd varten.

Tyokonferenssin ryhmitoiden kisittely ja tulokset

Aluksi tutkijat lukivat ryhmitoiden aineistot lépi erikseen ja keskustelivat niiden si-
sallostd. Jo tassd vaiheessa tehtiin huomio siitd, ettd molempien tyoyksikoiden tulok-
set olivat hyvin samansuuntaisia. Lisdksi huomioitiin, ettd ryhmétoissa samoja asioita
oli kasitelty eri otsikoiden alla. Tutkijat totesivat, ettd otsikot voitiin unohtaa ja kes-
kittyad sisaltoon. Vastauksissa oli joitakin asioita, jotka eivit liittyneet aihealueeseen ja
ne rajattiin pois jatkokdsittelystd. Téssd vaiheessa sovittiin, ettd johdon ryhmatoiden
tulokset kisitellddn erilladn tyoterveysyksikoiden ryhmatoista.

Ryhmatoiden tulokset ksiteltiin sisdllonanalyysia kdyttden. Tutkimusaineostossa ha-
ettiin vastauksia kysymyksiin: mitd vaikuttava tydterveyshuollon toiminta on, mité se
edellyttad toimijoilta ja miten sité tulisi kehittad? Analyysissd edettiin kéyttden induk-
tiivista padttelyd. Induktiivisessa paittelyssa analyysissa edetdén yksittdisestd yleiseen
(Tuomi & Sarajdrvi 2002, 95). Molemmat tutkijat analysoivat aluksi omien tyoyksi-
koiden tuloksia. Jatkotyoskentely tehtiin yhdessa. Alkuperdinen aineisto oli koko ajan
esilld. Aluksi vastaukset kirjattiin allekkain tiivistden alkuperdiset ilmaukset pelkiste-
tyiksi ilmauksiksi. Vililld palattiin alkuperiisiin ilmauksiin, jolla pyrittiin varmista-
maan se, ettd pelkistetyt ilmaukset kuvaavat alkuperiisid ilmauksia.

Pelkistetystd aineistosta ryhmiteltiin samaa tarkoittavia ilmauksia. Aineiston kluste-
roinnissa eli ryhmittelyssa aineistosta keridtyt alkuperdisilmaukset kidydaan tarkasti
lapi pyrkien etsimddn samankaltaisuuksia ja/tai erovaisuuksia. Samaa asiaa tarkoit-
tavat kisitteet ryhmitellddn luokaksi ja nimetddn luokan sisdltéd kuvaavalla kasit-
teelld. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 112.) Aluksi aineistosta erottui kaksi ryhmaa, jotka
luokiteltiin seuraavasti: esteet ja ongelmat vaikuttavalle toiminnalle sekd ratkaisuja
ja ehdotuksia tydterveyshuoltotoiminnan vaikuttavuuden lisidmiseksi. Esteitd ja on-
gelmia vaikuttavalle toiminnalle oli molemmissa tyoyksikoissd kirjattu vain muuta-
mia. Ratkaisuvaihtoehtoja oli esitetty runsaasti. Tédssd vaiheessa luovuttiin esteiden ja
ongelmien jatkokdsittelystd ja keskityttiin ratkaisuvaihtoehtojen analysointiin, koska
ratkaisuihin keskittyminen on oleellista toiminnan kehittamisen kannalta.

Tutkijat luokittelivat vastaukset aluksi erikseen ja sen jalkeen yhdistivit tulokset. Tut-
kijoiden luokitusten nimet erosivat aluksi jonkin verran toisistaan. Molempien yksi-
koéiden vastaukset olivat kuitenkin hyvin samansuuntaisia ja yhteisen analysoinnin
jalkeen luokat yhdistettiin samannimisiksi.



Tyoterveyshuollon vaikuttavuustutkimuksien perusteella tyoterveyshuollon toimin-
nasta ja sen mahdollisuuksista tulisi kertoa riittavésti asiakasyrityksille. Tutkimuk-
seen osallistuvien tyoterveysyksikoiden tyontekijat nostivat esille tekijoitd, joilla tyo-
terveyshuollon toimintaa voidaan markkinoida mahdollisuutena. Nama tekijit on
koottu seuraavassa taulukossa 5.

Taulukko 5. Esimerkki tySkonferenssin aineiston luokittelusta.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

- ty6terveyshuoltotoiminnan taloudel-
lisen hyddyn osoittaminen asia-

kasyrityksille TYOTERVEYSHUOLLON TOIMINNAN

- ty6terveyshuollon toiminnan hyvin- | MARKKINOINTI MAHDOLLISUUTENA
vointivaikutusten osoittaminen asia-

kasyrityksille
- tyoterveyshuollon toiminnasta tie-
dottaminen

Alaluokkia saatiin yhteensd yhdeksdn: Yhteistyon lisdidminen asiakasyritysten kanssa,
tyoterveyshuollon markkinointi mahdollisuutena, yhtenevdiset tyotavat, toiminnan
vaikuttavuuden arviointi, toiminnan suunnitelmallisuus, osaamisen kehittaminen,
henkil6stod tukeva johtaminen, toimivat tiedonhallintajarjestelmat, toimintaa tuke-
vat resurssi. Alaluokista muodostettiin edelleen yhdistavid luokkia, joita saatiin nelja:
Toimiva dialogi asiakasyritysten kanssa, toimiva dialogi ja tyon reflektointi seka toi-
mintaa tukevat ohjauskéytannot tyoterveysyksikossd, henkilostod tukeva johtaminen,
toimintaa tukeva resursointi. Alaluokat ja yhdistéavit luokat on kuvattu taulukossa 6.



Taulukko 6. Tyékonferenssin ryhmétsiden analysoinnin tuloksena muodostetut yhdistcivét luokat.

Alaluokka Yhdistivi luokka

Yhteistyon lisddminen asiakasyritysten kanssa

TOIMIVA DIALOGI ASIA-
Tyoéterveyshuollon markkinointi mahdollisuutena _’ KASYRITYSTEN KANSSA

Yhteneviiset tyStavat TOIMIVA DIALOGI JA TYON

.. . . D REFLEKTOINTI SEKA TOIMIN-
Toiminnan laadun ja vaikuttavuuden arviointi —p TAA TUKEVAT OHJAUSKAY -

Toiminnan suunnitelmallisuus TANNOT TYOTERVEYSYKSI-
KOSSA

Osaamisen kehittdminen > .
HENKILOSTON HYVINVOITIA

1> | JA OSAAMISTA TUKEVA JOH-

Henkilostod tukeva johtaminen
TAMINEN

Toimivat tiedonhallintajirjestelmét > | TOIMINTAA TUKEVA RE-
SURSSOINTI

Toimintaa tukevat resurssit

Tyokonferenssin tuloksissa yhteistyon lisdéaminen ja tyoterveyshuollon markkinoin-
ti mahdollisuutena -luokista muodostettiin kisite toimiva dialogi asiakasyritysten
kanssa. Hyva dialoginen keskustelu yhteistyon perusteista, johon varataan riittavésti
aikaa, koettiin olevan perusta tyopaikan ja tyoterveyshuollon toimivalle yhteistydlle.
Kisitteeseen sisdltyy luonteva, jatkuvaluonteinen kanssakdyminen asiakasyritysten
kanssa esimerkkeind uuden tyontekijan esittdytyminen, kuulumisten kysyminen, tie-
dottaminen toiminnasta ja suullisen palautteen pyytaiminen. Toimivat nettisivut tuke-
vat yhteydenpitoa. Yhteistydon merkeissd markkinoidaan tySterveyshuollon mahdolli-
suuksista tukea yritystd ja sen tyontekijoitd tydhyvinvoinnin edistimisessd. "Osattava
markkinoida yrityksen johdolle ajatus, ettd tyontekijin hyvinvointi on etu tyénantajal-
le” ja ” mitd sairauspoissaolot maksaa, miten sairauspoissaoloja voidaan ehkdistd?”

Yhteneviiset tydtavat, toiminnan suunnitelmallisuus sekéd toiminnan vaikuttavuu-
den ja laadun arviointi -luokista muodostettiin kisite toimiva dialogi ja tyon reflek-
tointi sekd toimintaa tukevat ohjauskidytinnot tyoterveysyksikossd. Yhtenevaiset
tyotavat, kirjauskdytdnnot ja yhteinen toimintatapa asiakasyritysten kanssa monia-
mmatillisena ja suunnitelmallisena yhteistyond koettiin vaikuttavuutta lisddvaksi.
Yhteneviisten toimintatapojen kehittdminen edellyttaa tiivista yhteistyotd ja ajatus-
ten vaihtoa, dialogia, tyoterveyshuollon henkiloston kesken. Tyoterveyshenkiloston
mukaan “vaikuttavuudesta tulisi keskustella aika ajoin”, etté asia pysyisi esilld. Heidan
mukaan omaa toimintaa tulisi myos tarkkailla ja arvioida sadnnollisesti sekd yhteis-
tyOssd asiakasyrityksen kanssa. Liséksi vastausten mukaan ‘asiakastyytyvdisyyttd tuli-
si mitata. ”..."uskaltaa kysyd asiakasyrityksilti/asiakkailta vaikuttavuudesta.”

Tuloksissa henkilostoéd tukevan johtamisen ja osaamisen kehittamisen luokista muo-
dostettiin henkiloston hyvinvointia ja osaamista tukeva johtamisen kisite. Kasi-



te muodostuu osaamisen kehittamisestd ja henkilostod tukevasta johtamisesta.
Perehdytys, tutorointi, osaamiskartoitukset, koulutussuunnitelma ja virkistys-
toiminta nostettiin tyohyvinvoinnin ja osaamisen tekijoiksi. ... perehdytys-kan-
sio...”... "...sadnnollinen kyselytunti...” Tutkimustulos vahvisti ennakkokasitystd,
ettd osaamisen kehittdminen nostettaisiin esille. Vastauksissa tuli esille tarve
oman tyon tarkkailemiseen ja kehittimiseen pohjautuen tutkittuun tietoon. Tut-
kimuksissa tyoterveyshuollon vaikuttavasta toiminnasta on todettu, ettd osaami-

sen kehittamista tarvitaan vaikuttavan tyoterveyshuoltotoiminnan lisadmiseksi.

Toimintaa tukeva resursoinnin -kisite on yhdistava luokka henkilo-, tila- ja
vdlineresurssien luokille. Vastausten mukaan ty6terveyshuollon “markkinoinnin
ja resurssien tulee olla tasapainossa”. Tyoterveyshuollon palveluja markkinoita-
essa tulisi huomioida, ettd henkiloresursseja on riittdvasti vastaamaan tarjottui-
hin palveluihin. "Henkiloresurssit, tilat kunnossa.” Tietojarjestelméat ovat hen-
kiloresurssien tavoin toimintaa tukeva resurssi. Tietojdrjestelmien tulisi tukea
tyoterveyshuollon raportointia: “raportoinnin helpottaminen esimerkiksi sairaus-
lomatilastot tyonantajalle”.

4.3.2 Kysely johdolle ja sen tulokset

Tyokonferenssiin osallistuneet Seindjoen Ladkaritalon toimitusjohtaja, Kuusio-
kuntien terveyskuntayhtyman johtaja seké tulosalueen johtaja olivat yhteisessa
ryhmassd keskustelemassa, mutta he kirjasivat ryhmatoiden tuotokset eri lo-
makkeille. Vastauksissa ei ollut merkittévid sisdllollisid eroavaisuuksia. Tutkijat
halusivat tarkentaa johtajien ryhmitdissd antamia vastauksia tekemadlld heille
tarkentavan kyselyn aikaisempien vastausten perusteella. Syyna siihen oli, ettd
tutkijat eivét osallistuneet johdon ryhmin keskusteluun tydkonferenssissa. Ky-
sely toteutettiin kaksi kuukautta tyokonferenssin jalkeen. Aineistosta haettiin
vastauksia kysymyksiin: miten toimintaa tulisi kehittda vaikuttavuuden lisaa-
miseksi ja miten osaamisen johtamisella lisitdan tyoterveyshuollon toiminnan
vaikuttavuutta? Analyysi tehtiin tyokonferenssissa saatujen kirjallisten tuotosten
sekd tarkennetun kirjallisen kyselyn vastauksista. Tulokset ksiteltiin sisdllonan-
alyysia kayttden.

Tutkijat tekivat analyysin yhdessd. Alkuperdinen aineisto oli koko ajan esilla.
Aluksi johtajien vastaukset kirjattiin allekkain tiivistden alkuperaiset ilmaukset
pelkistetyiksi ilmauksiksi. Valilld palattiin alkuperdisiin ilmauksiin, jolla pyrit-
tiin varmistamaan se, ettd pelkistetyt ilmaukset kuvaavat alkuperdisid ilmauksia.
Taulukossa 7 on esimerkki johdon kyselyaineiston luokittelusta.




Taulukko 7. Esimerkki johdon kyselyaineiston luokittelusta.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

- kehityskeskustelut OSAAMISEN KEHITTAMINEN

- Kkasitys kehittimis- / koulutustarpeis-
ta

- suunnitelma koulutustarpeista

- tyoyksikon palaverit

- ammattispesifinen osaaminen

- taloustietimyksen parantaminen

Johdon vastauksissa painotettiin osaamisen kehittdmistd. Vastausten perusteella osaa-
mista tulisi kehittdd kartoittamalla ensin osaaminen ja osaamistarpeet kehityskeskus-
teluissa. "Kehityskeskustelujen kautta saadaan kdsitys kunkin henkilon/tyontekijin ke-
hittdmis-/koulutustarpeista.” Osaamista tulisi kehittdd parantamalla "taloustietdmystd”
ja “tiedostamalla terveysmittarit.”

Vastauksia verrattiin ty6terveyshuoltoyksikéiden toimijoiden vastauksiin. Osa joh-
tajien vastauksista voitiin liittda samoihin luokkiin kuin ty6terveyshuoltoyksikoiden
toimijoiden vastaukset. Lisdksi saatiin uusia alaluokkia. Alaluokkia saatiin yhteen-
sd yhdeksdn: yhteistydon kehittdminen asiakasyritysten kanssa, tyoterveyshuollon
markkinointi mahdollisuutena, osaamisen kehittiminen, organisaation ilmapiirin
kehittaminen, asenteisiin vaikuttaminen, toiminnan suunnitelmallisuus, toiminnan
arviointi, kustannusvaikuttava toiminta, toiminnan laadukkuus. Luokittelua jatket-
tiin kokoamalla alaluokista yhdistavia luokkia, joita saatiin kolme: toimiva dialogi
asiakasyritysten kanssa, toimintaa tukeva johtaminen ja toimintaa tukevat ohjauskay-
tannot. Alaluokat ja yhdistavit luokat on kuvattu taulukossa 8.

Taulukko 8. Johdon kyselyn tuloksista muodostetut yhdistévdit luokat.

Alaluokka Yhdistivi luokka

Yhteistyon kehittdminen asiakasyritysten kanssa
TOIMIVA DIALOGI ASIA-
Tyoterveyshuollon markkinointi mahdollisuutena _» | KASYRITYSTEN KANSSA

Osaamisen kehittdminen TOIMINTAA TUKEVA JOH-
Organisaation ilmapiirin kehittiminen ——» TAMINEN

Asenteisiin vaikuttaminen

Toiminnan suunnitelmallisuus TOIMINTAA TUKEVAT OH-

JAUSKAYTANNOT

Toiminnan arviointi

—
Kustannusvaikuttava toiminta

Toiminnan laadukkuus




Johdon vastauksissa tuotiin esille toimivan yhteistyon tarkeys asiakasyritysten kanssa:
” Otetaan tavaksi tavata ja sopia pelisddnnoistd.” "Asiakkaiden informointi sdadnnollises-
ti” Yhteistyon lisidminen mahdollistaa toimivan, molemminpuolisen kanssakaymi-
sen tydterveyshuollon ja asiakasyrityksen kesken.

Vastausten perusteella osaamisen kehittdmisen lisdksi tyoyhteisojen ilmapiirid tulisi
kehittdd oppimista tukevaksi. Lisaksi vastauksissa tuli esille, ettd tyontekijoiden asen-
teisiin tulisi vaikuttaa pyrkimalld muuttamaan vanhoja perinteitd tyon tekemisessa.
Keinona asennemuutokseen ehdotettiin koko henkil6ston mukaan ottamista toi-
minnan suunnitteluun: ”...silloin mydskin sitoudutaan ja ollaan valmiita luopumaan
vanhoista perinteistd ja asenteista.” Korostamalla muutoksen mukana saatavia hyotyjad
ja esimiehen omalla esimerkilld ..."ylped ammattitaidosta, osaamisestaan, professios-
ta”... arveltiin pystyttavdn vaikuttamaan asenteisiin. ” Jokaisessa vuorovaikutustilan-
teessa tuodaan esiin uusia tuulia ja nakemyksia.”

Johdon nakemyksen mukaan toiminnan tulee olla suunnitelmallista ja pitkdjanteista.
Suunnittelulle ja arvioinnille tulee varata riittdvasti aikaa: ... foiminnalliset ja taloudel-
liset tilastot...johtopddtokset.” ... suunnittelun ja arvioinnin tirkeys - toimintaa ohjaa-
va - helppo toimia.” Toiminnassa kehittamiskohteet tulee priorisoida yrityskohtaisten
tarpeiden mukaan huomioiden myo6s taloudelliset nikokohdat asiakasyrityksen ja
tyoterveyshuollon nidkokulmasta. Vastausten perusteella ty6terveyshuollon toiminta
perustuu hyvin laadittuun tyopaikkakohtaiseen toimintasuunnitelmaan. “Toiminta-
suunnitelman laatiminen on osaamisen/taidon ndyte tydterveyshuollon ammattilai-
selle” Tyoterveyshuollon laadun ja vaikuttavuuden kehittdminen on tirked tavoite
tyoterveyshuollolle ja asiakasyrityksille: "Molempia kiinnostava ja hyodyntdvai.” "Huo-
limatta ehkd tiukoistakin taloudellisista reunaehdoista pyrkimys toimia hyvin tyoter-
veyshuoltokdytinnon mukaisesti.” Edelld mainitut ovat toimintaa ohjaavia ja tukevia
kaytantojd ja ne nimettiin toimintaa tukeviksi ohjauskaytdnnoiksi.

4.3.3 Osaamiskartoituksen laatiminen, toteutus ja tulokset

Henkilokunnan osaamistason madrittdminen ja osaamisen kehittdminen on tarked
osa tyoterveyshuollon toiminnan kehittdmista. Ty6terveyshuoltoon suunnattua osaa-
miskartoitusta ei ole ollut saatavilla. TyGterveyshuollossa tarvittavaa osaamisen tasoa
on kuitenkin tutkittu ja maéritelty. Esimerkiksi Kyronlahti (2005) on vaitdskirjassaan
tutkinut tySterveyshuollossa toimivan terveydenhoitajan ammatillisia osaamistarpei-
ta tyoterveyshuollon koulutuksen kehittamisen ndkokulmasta.

Yksil6osaamisten kartoituksen toteuttamistapaa suunniteltaessa on tehtdvad ensin
pédtos siitd, millaisen osaamisen johtamisen kokonaisjdrjestelméan osaksi tietoa yk-
siloosaamisista haetaan ja miten osaamiskartoituksia aiotaan kayttad. Tarvitaanko
koko organisaatiolle yhteinen vertailukelpoinen malli vai voiko kukin esimies sovel-
taa tiettyd osaamiskuvausta oman yksikkonsa tilanteen mukaan? Selvitetdaanko koko
henkil6ston osaamista vai pyritddnko tukemaan tiettyjen keskeisten osaamisalueiden
kehittymista tai tunnistamaan niihin liittyvien kehittamistarpeiden laajuutta koko or-
ganisaatiossa? (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 107-108.)




Téassé kehittdmistyossd henkiloston osaamista kartoitetaan tyterveyshuollon toimin-
nan vaikuttavuuden nakokulmasta. Tyoterveyshuoltotoiminnan oletetaan olevan
vaikuttavaa, kun se toteutuu hyvén tyoterveyshuoltokdytinnon mukaisesti. Tamén
vuoksi osaamiskartoituksessa kartoitettavina osaamisalueina ovat ty6terveyshuollon
ydinprosessit. Ydinprosesseja ovat sopimustoiminta, toiminnan suunnittelu, tyopaik-
kaselvitykset, tyoyhteison toimivuuden edistiminen, ty6terveystarkastukset, tietojen
antaminen, neuvonta ja ohjaus, tyoterveyshuoltopainotteinen sairaanhoito seka toi-
minta tyokykyongelmissa. Osaamiskartoitus rajataan koskemaan tyoterveyshoitajia.

Kehittamistyo kdynnistyi kevaalla 2008 esitutkimuksella ty6terveyshuollon vaikut-
tavuudesta. Esitutkimuksen tulosten mukaan ty6terveyshuollon toimijoilta edellyte-
tadn tyoterveyshuollon ydinprosessien hyvéaa osaamista. Lisdksi tutkimuksen mukaan
vaikuttavan toiminnan toteutumisessa tarvitaan tyoterveyshuollon toimintaa ohjaavi-
en lakien ja toimintojen osaamista, markkinointiosaamista, ndyttoon perustuvan hoi-
totyon osaamista, viestintd- ja vuorovaikutusosaamista, tyo- ja yrityselimdosaamista
“bisnesosaamista” sekd eettistd osaamista. Nama ydinprosessien lisaksi keskeiset esi-
tutkimuksen tulokset huomioitiin osaamiskartoitusta laadittaessa.

Osaamiskartoituksessa huomioitiin tyterveysyksikéiden johdon nikemykset osaa-
misen kehittimiseen. Johdolle tehdyn kyselyn perusteella edelld olevien lisdksi
osaamiskartoituksen yhdeksi osaamisalueeksi lisdttiin talousosaaminen. Kaikkiaan
osaamisalueita on viisitoista: markkinointiosaaminen, sopimusosaaminen, toimin-
nan suunnitteluosaaminen, tyopaikkaselvitysosaaminen, tydyhteison toimivuuden
edistimisosaaminen, tyoterveystarkastusosaaminen, tietojen antaminen, neuvonta ja
ohjausosaaminen (tano), tydterveyshuoltopainotteinen sairaanhoito-osaaminen, tyo-
kykyongelmaosaaminen, tyoterveyshuollon toimintaa ohjaavien lakien ja ohjeiden
osaaminen, ndyttoon perustuvan hoitotyon osaaminen, viestintd- ja vuorovaikutus-
osaaminen, tyo- ja yrityselimdosaaminen, talousosaaminen ja eettinen osaaminen.

Osaamiskartoituslomakkeen laatiminen

Osaamiskartoituksen tekemisessd perehdyttiin kirjallisuuteen. Osaamiskartoituksen
suunnittelusta ja toteutuksesta on olemassa valmiita malleja. Helja Hétonen (2003)
ja Leenamaija Otala (2008) ovat tehneet osaamistasojen madritykset, joita sovellettiin
tyoterveyshuollon osaamiskartoituksen osaamistasojen maérittelyssa.

Yleensd on suositeltavaa, ettd osaamisen arviointiasteikko on suhteellisen laaja, esi-
merkiksi 1-5 tai 1-7, jolloin osaamisaluetta voidaan arvioida sekd perus-osaamisen
ettd huippuosaamisen nidkokulmasta. Osaamistasoihin voi kuulua myds 0 -taso. Tama
tarkoittaa sitd ettd tyontekijdlla ei ole vield kyseisen osaamisalueen osaamista (Hato-
nen 2003, 27). Tdssd osaamiskartoituksessa 0 -tasoa ei kuitenkaan ole kaytetty. Ole-
tuksena on, ettd tyoterveyshuollossa toimivalla tyontekijilla on vahintdan koulutuk-
sessa hankitut perustiedot tdssd osaamiskartoituksessa kuvatuilta osaamisalueilta.

Tassa osaamiskartoituksessa (liite 1) arviointiasteikolle maariteltiin viisi osaamistasoa:
1. vasta-alkaja 2. edistynyt 3. osaaja, ammattilainen 4. taitaja, kokenut ammattilainen
5. asiantuntija, uudistaja. Arviointiasteikolla vasta-alkajan osaaminen on perusosaa-



mista. Tyontekijd osaa toimia ohjeiden mukaan ja hdnelld on yleiskuva osaamisalueen
asioista. Edistyneelld on jo kokemuksen kautta saatua osaamista. Hdn osaa soveltaa
oppimiaan sddnt6ja kdytinnossd, mutta tarvitsee vield ohjausta. Osaaja, ammattilainen
osaa toimia itsendisesti keskeisissd osaamisalueen edellyttdmissa tehtdvissé ja hianelld
on vankkaa tietdmystd alueen asioista. Hdn osaa soveltaa titd tietdmystddn joustavasti
ja monipuolisesti tyossddn. Osaaja, ammattilainen voi my6s toimia vasta-alkajan ja
edistyneen opastajana. Taitaja, kokenut ammattilainen on saavuttanut tason, jossa
ndkokulma ei endd perustu tietoiseen harkintaan. Taitajalla on paljon hiljaista tietoa,
jonka avulla hdn osaa ratkaista ongelmia ja jarjestaa asiat tarkeysjarjestykseen. Asian-
tuntija, uudistaja on tyontekijd, joka on osaamisalueen arvostettu asiantuntija. Hin
osaa nihdéd osaamisalueeseen liittyvid asioita kokonaisuutena ja osaa yhdistia asioita
uudella tavalla sekd kehittdd osaamisalueeseen kuuluvia asioita laajasti. Hanelld on
osaamisalueen sisdlld hyvit verkostot ja hidnen osaamisensa kehittyy jatkuvasti mui-
den alan asiantuntijoiden kanssa.

Osaamiskartoituksessa tyontekijad pyydetddn arvioimaan kullakin osaamisalueella
osaamistaan numeraalisesti arviointiasteikolla 1 - 5. Lisdksi pyydetddn kirjaamaan
osaamisen tavoitetaso samalla asteikolla. Vastaajaa pyydetdin kirjoittamaan kehitys-
tarpeet osioon mitd hanen mielestddn olisi tarked kehittaa kyseisestd osa-alueesta seké
milla keinoilla osaamista voisi lisatd. Hanta pyydetdan lisdksi valitsemaan kaksi tar-
keintd osaamisaluetta, joita hdn haluaisi kehittda tulevan vuoden aikana.

Osaamiskartoituksen avuksi tehtiin osaamiskartoitustulkki (liite 2). Osaamiskartoi-
tustulkissa on lyhyt kuvaus jokaiseen osaamiskartoituksessa olevaan osaamisalueeseen
seka viittaus tdmén tiedon ldhteeseen ja laajempaan kuvaukseen aiheesta. Useimmista
osaamisalueista 16ytyy runsaasti tietoa Hyva tyoterveyshuoltokaytinto -kirjasta, joka
on jokaisen tyoterveyshuollon toimijan kisikirjana saatavilla. Tietoa l6ytyy myos
Tyoterveyshuollon itsearvioinnin laatuavain -tulkista. Ammattikorkeakoulut Bo-
lognan tielld - ammattikorkeakoulujen osallistuminen eurooppalaiseen korkeakou-
lutusalueeseen projektin loppuraportti médrittelee koulutusohjelmakohtaiset osaa-
misalueiden kuvaukset sekd osaamisen perustason ammattikorkeakoulututkinnon
suorittaneelle. Projekti on toteutettu Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto, Arene
ry:n, aloitteesta. Tatd mallia kdytettiin osittain osaamiskartoitustulkissa kuvaamaan
osaamisalueiden kompetensseja. Lisaksi osaamiskartoitustulkissa kaytettiin Opetus-
ministerion selvitystd: Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon 2006: 24, josta
16ytyy ammattikorkeakoulusta valmistuvien osaamistavoitteet sekd ammattikohtaiset
osaamiskuvaukset.

Tassd kehittamistydssd on nakokulmana osaamisen johtaminen. Tydterveyshuollon
osaamiskartoituksen suunnittelussa yhtena nakokulmana oli kannustaa vastaajia tie-
donhankintaan. Tdstd syystd osaamiskartoitustulkissa on viitattu lisdtiedon ldhteisiin.
Tavoitteena on, ettd osaamiskartoitus jo sellaisenaan ohjaa oman osaamisen kehitta-
miseen.

Osaamiskartoitus ja sen tulkki esitestattiin. Esitestaus pyydettiin kahdelta pitkdan
tyoterveyshuollossa toimineelta tyterveysyksikoiden ulkopuoliselta tyoterveyshoita-
jalta. Kumpikin vastaajista kuvasi osaamiskartoitusta laajaksi, hyvin ty6terveyshuol-
lon toiminnan osa-alueet kattavaksi. Pitkddn tySterveyshuollossa toimineet vastaajat




kommentoivat kartoitukseen vastattuaan: "Paljon on edelleen osaamisessa kehitettd-
vad”. ”Vaikeaa on vastata, tilld kokemuksella luulisi jo osaavansa kaiken, mutta kun
sitd paperilla kysytddn vastaaminen ei ole niin yksinkertaista.”

Osaamiskartoituksen toteutus

Osaamiskartoitus toteutettiin helmikuussa 2009 molemmissa tyoterveysyksikoissa
samanaikaisesti tyoterveyshoitajille. Seindjoen Laikaritalolla osaamiskartoituslo-
makkeet jaettiin palaverin yhteydessd ja TK-Tyoterveydessa sisdisessa kirjejakelussa
yhteensé kuudelletoista tyGterveyshoitajalle. Vastaajille kerrottiin, ettd osaamiskartoi-
tus liittyy opinndytetydhon. Saatekirjeessd (liite 3) kerrottiin, ettd osaamiskartoitus
toimii pohjana, kun tyoyksikkoon tehddan koulutussuunnitelma osana yksikon toi-
mintasuunnitelmaa. Vastaajia pyydettiin palauttamaan osaamiskartoitus taytettyna
viikon kuluttua. Heti alkuvaiheessa muutama tyoterveyshoitaja pyysi jatkoaikaa vas-
taamiseen, perusteluna kartoituksen laajuus ja vaativuus. Ty6terveyshoitajat kertoivat
haluavansa paneutua kartoitukseen perusteellisesti. Sovitun jatkoajan jalkeen kaikki
tyoterveyshoitajat palauttivat osaamiskartoituksen taytettyna.

Vastaajat kommentoivat joiltakin osin osaamiskartoitusta. Jotkut tyoterveyshoitajista
totesivat, ettd kartoituksen tekeminen oli vaatinut paneutumista asiaan. Osaamiskar-
toitustulkki koettiin tarkedksi, jopa valttdiméttomaksi vastaamisen apuna. Erddn kom-
mentin mukaan osaamiskartoitustulkki kannusti hakemaan ja syventimién tietoa:
“Hyvin tyoterveyshuoltokdytdntokirjan liitteend olevat lait tuli luettua lipi”

Osaamiskartoituksessa arviointiasteikko on kuvattu kokonaisluvuilla 1 - 5 sanallises-
ti. Osa vastaajista oli kuitenkin kayttanyt vastauksissaan esimerkiksi arviointia 2- 3 tai
4%, Naihin vastauksiin pyydettiin tarkennusta ja valitsemaan arvioinniksi jokin ko-
konaisluvuista. Pdddyimme tdhdn pohdinnan tuloksena, perusteena se, ettd kaikkien
vastaajien arviointiasteikon perustan on oltava samantasoinen.

Vastaajia oli yhteensd 16 tyoterveyshoitajaa, 4 Seindjoen ladkaritalolta ja 12 TK- Tyo-
terveydestd. Vastaajista osalla ei ole vield tyoterveyshuollon pétevoitymiskoulutusta.
Osalla heistdkin, joilla patevoitymiskoulutus on, tyokokemus tyterveyshuollosta on
vield vdhdistd. Toisaalta vastaajien joukossa on my6s pitkddn tyoterveyshuollossa toi-
mineita. Vastaukset kisiteltiin yhteisesti. Osaamiskartoituksista kerdttiin nykyinen
osaamistaso Exel -taulukkoon. Taulukossa 9 (s. 63) on esitetty osaamisalueiden osaa-
mistasojen jakautuminen.

Valtaosa vastauksista jakautui osaamistasoille vasta-alkaja, edistynyt ja ammattilai-
nen. Taitaja, kokenut ammattilainen ja asiantuntija, uudistaja tasoiseksi itsensd arvioi-
jia oli oleellisesti vahemman. Ainoastaan tyoterveystarkastusosaamisessa vastaajista 5
arvioi osaamisensa tasolle taitaja, kokenut ammattilainen ja yksi tasolle asiantuntija,
uudistaja. Terveystarkastusosaaminen on vahvin osaamisalue tydterveyshoitajilla.
Kaikki vastaajat kokivat itsensd vahintddn edistyneeksi eettisessd-, viestinté- ja vuoro-
vaikutus seki terveystarkastusosaamisessa.



Taulukko 9. Osaamisalueiden nykyisen osaamistason jakautuminen (N16).

Osaa-

ja, Taitaja, | Asian-

am- kokenut | tuntija,

Vasta- | Edis- | matti- | ammat- | uudis-

Osaamisalueet alkaja | tynyt | lainen | tilainen | taja
Markkinointiosaaminen 5 4 5 2
Sopimusosaaminen 5 4 6 1
Toiminnan suunnitteluosaaminen 3 5 7 1
Tydpaikkaselvitysosaaminen 4 2 9 1
Tyo6yhteison toimivuuden edistimisosaa-
minen 5 6 4 1
Tyo6terveystarkastusosaaminen 3 7 5 1
Tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus-
osaaminen 1 5 7 2 1
Tyo6terveyshuoltopainotteinen sairaanhoi-
to-osaaminen 1 7 6 1 1
Tyokykyongelmaosaaminen 6 5 4 1
Tyo6terveyshuollon toimintaa ohjaavien
lakien ja ohjeiden osaaminen 1 7 7 1
Nayttoon perustuvan hoitotyén osaaminen 2 4 8 2
Viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen 6 6 2 1
Ty6- ja yrityselimédosaaminen 3 10 2 1
Talousosaaminen 4 8 3 1
Eettinen osaaminen 3 9 3 1

Oman osaamisen arviointi on aina subjektiivinen kokemus. Arviointiin voi vaikuttaa
esimerkiksi vastaajien arviointiin kdyttdma aika ja yleensdkin paneutuminen asiaan.
Kommenttien mukaan useimmat vastaajista halusivat paneutua kartoituksen teke-
miseen mahdollisimman perusteellisesti. Yhden kommentin mukaan kartoitus oli
taytetty pikaisesti. Tutkijoiden kasityksen mukaan asiantuntijaksi ja uudistajaksi ke-
hittyminen edellyttda erittdin laaja-alaista kyseisen osaamisalueen hallintaa. Tdmin
perusteella vastausten jakautuminen olikin odotusten mukainen.

Nykyinen osaamistaso kerittiin lisdksi yhteenvetokertymakuvioksi. Tyoyksikoiden
vastaajien tuloksia vertailtiin myds keskenddn kahdella eri yhteenvetokertymalla.
Tyoyksikoiden vastausten profiili oli hyvin samankaltainen. Eniten tydterveyshoita-
jilla on osaamiskartoituksen perusteella terveystarkastusosaamista, eettistd osaamista
sekd viestintd- ja vuorovaikutusosaamista. Eniten kehitettdvad osaamiskartoituksen
perusteella on tydkykyongelmaosaamisessa, tydyhteison toimivuuden edistimisosaa-
misessa, talous sekd tyo- ja yrityseldimdosaamisessa. Tyokykyongelmaosaaminen ja
tyoyhteison toimivuuden edistimisosaaminen ovat tyoterveyshuollon ydinproses-
seja. Tyoterveyshuollon ja tyopaikkojen yhteistyotd ndissd ydinprosesseissa on kui-
tenkin korostettu vasta viime vuosina. Tdstd johtuen osaaminen ndissd prosesseissa
mahdollisesti koetaan vield osin puutteellisena. Tyoterveyshuollon ja asiakasyritysten
yhteistyossa korostuu tyo- ja yrityselimdosaaminen, milld osaamisalueella vastausten
perusteella myos koettiin kehittdmisen tarvetta. Kuviossa 5. (s.64) on nédhtédvissé vas-
taajien kunkin osaamisalueen yhteenlaskettu osaamisen taso.
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Kuvio 5. Osaamisalueiden nykyisten osaamistasojen yhteenvetokertymd.

Tyoterveystarkastusten tekeminen on perinteisesti kuulunut tydterveyshoitajan tyon
ydinosaamisalueeseen. Terveystarkastusosaaminen nékyy vahvana myds tdssa osaa-
miskartoituksessa. Osaamiskartoituksen perusteella eettinen osaaminen on toiseksi
vahvin osaamisalue. Eettisyys painottuu vahvasti jo terveydenhuollon peruskoulu-
tuksessa ja kuuluu oleellisena osana terveydenhuollon kulttuuriin. Eettisen osaamisen
vahvuus olikin odotettavissa. Samoin viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen kuuluu
oleellisena osana tyéterveyshoitajan ydinosaamisalueeseen. Seuraavassa taulukossa
10 (s. 65) on vastaajien osaamisalueiden osaamistasojen tavoitetasot.



Taulukko 10. Osaamisalueiden osaamistasojen tavoitetasot.

Osaaja, | Taitaja, | Asian-
ammat- | kokenut | tuntija,

Vasta- | Edis- | ti- ammat- | uudis-
Osaamisalueet alkaja | tynyt | lainen ti-lainen | taja
Markkinointiosaaminen 6 8 5
Sopimusosaaminen 7 7 2
Toiminnan suunnitteluosaaminen 5 6 5
Tydpaikkaselvitysosaaminen 3 6 7

TyOyhteison toimivuuden edistdmisosaa-
minen 5
Tyoéterveystarkastusosaaminen

Tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus-
osaaminen 2 7 7
Tyéterveyshuoltopainotteinen sairaanhoi-

(o)}
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to-osaaminen 3 7 6
Tydkykyongelmaosaaminen 2 9 5
Tyo6terveyshuollon toimintaa ohjaavien

lakien ja ohjeiden osaaminen 3 9 4
Néyttoon perustuvan hoitotyon osaaminen 2 7 7
Viestinti- ja vuorovaikutusosaaminen 4 6 6
Ty6- ja yrityseldmiosaaminen 5 7 4
Talousosaaminen 5 8 3
Eettinen osaaminen 9 7

Vaikka terveystarkastus-, eettinen-, viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen olivat vas-
tausten perusteella vahvoja osaamisalueita, niissakin koettiin kuitenkin olevan kehit-
tamistd. TyGterveystarkastusosaamisen ja eettisen osaamisen alueilla tavoitetaso oli
asetettu vdhintddn taitajan/kokeneen ammattilaisen tai asiantuntijan tasolle. Sopi-
musosaamisen ja talousosaamisen tavoiteosaamistaso oli suurimmalla osalla asetettu
osaajan/ammattilaisen tai taitajan/kokeneen ammattilaisen tasolle. Vain muutama
oli asettanut ndilld osaamisalueilla tavoitteeksi asiantuntija/uudistajan tason. Tdhin
vaikuttaa mahdollisesti se, ettd ndmé osaamisalueet mielletdan enemmén esimiehen
tehtavaksi.

Jotkut tyoterveyshuollossa vasta vahén aikaa toimineet tydterveyshoitajat toivat esille,
etteivit he halunneet asettaa tavoitetta tdssd vaiheessa liian korkealle: “tdssd kyselys-
sd arvioin tavoiteosaamisen muutaman vuoden tihtdimelld”. Kaikilla osaamisalueilla
vastaajien tavoitetaso oli asetettu kuitenkin vahintdan osaajan, ammattilaisen tasolle.

Taulukossa 11 (s.66) on néhtdvissé tydterveyshoitajien nykyisten- seka tavoiteosaamis-
ten keskiarvot kullakin osaamisalueella. Ty6terveyshoitajien vastauksissa nykyisten
osaamistasojen kaikkien osaamisalueiden keskiarvo on 2,5 ja vastaajien tavoiteosaa-
misten keskiarvo on 4,1. Nykyisen osaamisen alhaisin keskiarvo on tyokykyongel-
maosaamisen alueella. Tavoiteosaamisen alhaisin keskiarvo on sopimusosaamisessa.
Keskiarvon perusteella vahvin osaamisalue on terveystarkastusosaaminen. Siind myds
tavoiteosaaminen saa korkeimman keskiarvon.



Taulukko 11. Nykyisen ja tavoiteosaamisen keskiarvot (N16).

Nykyisen osaa- | Tavoiteosaami-
Osaamisalueet misen keskiarvo sen keskiarvo
Markkinointiosaaminen 2.3 3,8
Sopimusosaaminen 23 3,7
Toiminnan suunnitteluosaaminen 2.4 4.0
Tyopaikkaselvitysosaaminen 2,5 4,3
Ty6yhteison toimivuuden edistimisosaaminen 2,1 4,0
Tyoterveystarkastusosaaminen 3,3 4,6
Tietojen antaminen, neuvonta ja ohjausosaaminen 2,8 4,3
Tyoterveyshuoltopainotteinen sairaanhoito-osaaminen 2,6 4,2
Tyokykyongelmaosaaminen 2,0 4,2
Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaavien lakien ja ohjei-
den osaaminen 2,6 4,1
Néyttoon perustuvan hoitotydn osaaminen 2,6 43
Viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen 2,9 4,1
Ty0- ja yrityseldmdosaaminen 2,1 3,9
Talousosaaminen 2,1 3,9
Eettinen osaaminen 3,1 473

Suurimmat eroavaisuudet nykyisen osaamisen ja tavoiteosaamisen valilld ovat tyoky-
kyongelmaosaamisessa ja tyoyhteison toimivuuden edistimisosaamisessa. Tyokyky-
ongelmaosaamisen nykytason keskiarvo on 2 ja tavoitetaso on 4,2. Ty6yhteison toimi-
vuuden edistdmisen nykyinen osaamistaso on 2,1 ja tavoiteosaamistaso on 4.

Tyoterveyshoitajia pyydettiin valitsemaan kaksi tirkeimmaksi kokemaansa osaamis-
aluetta, joita he haluaisivat kehittdd tulevan vuoden aikana. Vastaajista kuusi halusi
kehittdd toiminnan suunnitteluosaamistaan ja samoin kuusi tyokykyongelmaosaa-
mistaan. Lisaksi kuusi vastaajaa ilmoitti haluavansa kehittda tyopaikkaselvitysosaa-
mistaan. Kuviossa 6 (s.67) on vastausten jakautuminen.
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Kuvio 6. Tdrkeimmdt osaamisen kehittdmisalueet tulevan vuoden aikana.

Tyoterveystarkastusosaaminen, tydterveyshuoltopainotteinen sairaanhoitoosaa-mi-
nen ja lakien- ja ohjeiden osaaminen seki eettinen osaaminen olivat osaamis-aluei-
ta, joita kukaan vastaajista ei kokenut tirkeiksi tulevan vuoden kehittdmiskohteiksi.
Nédmai osaamisalueet koettiin vahvoiksi osaamisalueiksi jo nyt. Kaikki kolme térkeim-
miksi kehittamiskohteiksi valittua osaamisaluetta: toiminnan suunnitteluosaaminen,
tyokykyongelmaosaaminen ja tyopaikka-selvitysosaaminen ovat osaamisalueita, joita
kehitettdessd kehittyy myos yhteistyo asiakasyritysten kanssa. Tyokykyongelmaosaa-
minen on myos osaamisalue, jossa vastausten perusteella on suurin osaamisvaje.

4.3.4 Osaamistarpeet osaamiskartoituksen avointen kysymysten perusteella

Osaamiskartoituksessa pyydettiin miettimédén ja kirjaamaan jokaisen osaamisalueen
osalta vastaajan omia kehittymistarpeita seké keinoja osaamisen lisdamiseksi. Vastaa-
jat olivat kirjanneet runsaasti keinoja osaamisen lisdédmiseksi. Kehittymistarpeita oli
kirjattu hieman vihemman. Vastaajien yksilollisia eri osaamisalueiden kehittymistar-
peita on tarkoitus myohemmin kisitelld kehityskeskusteluissa ja ne jitetddn tdman
tutkimuksen ulkopuolelle. Vapaamuotoisissa kysymyksissd pyydettiin miettimaén ja
kirjaamaan oman osaamisen kehittdmistd sekd oman tyoterveysyksikon osaamisen
kehittdmisen keinoja. Molempien tyoterveysyksikoiden vastaukset kisiteltiin yhtei-
sesti. Vastaukset olivat samansuuntaisia.

Sanalliset vastaukset luettiin ensin ldpi. Aineiston analyysissa haettiin vastausta ky-
symykseen: milld keinoilla tyoterveysyksikon henkilosto voi kehittdd omaa ja koko
yksikon osaamista? Samaa tarkoittavat alkuperdisilmaukset pelkistettiin ja pelkistetyt
ilmaukset kirjattiin allekkain erilliselle lomakkeelle. Pelkistetyistd ilmauksista muo-




dostettiin kolme yhdistavda luokkaa: omat keinot osaamisen kehittamiselle, tyénan-
tajan mahdollistamat keinot seké yhteistyon mahdollistamat keinot. Taulukossa 12 on
esitetty pelkistetyt ilmaukset ja yhdistavat luokat.

Osaamisen kehittdminen tyotd tekemélld toistui ldhes kaikissa vastauksissa. Sa-
moin yhteistyén merkitys eri tahojen kanssa moniammatillisesti korostui: “tyoti
tekemdilld, haasteisiin vastaamalla”.. kokemus tuo osaamista”.. " moniammatil-lisena
yhteistyond”..”tdhén taytyisi uskaltaa vain ryhtyé kun tyGyhteisoissa taitaa olla nyt on-
gelmaa ja tyokenttdd” Myos Otalan (2008) mukaan oppiminen ty6td tekemalld on
tarkein tyossd oppimisen lihde. Samoin Ruohotie (2000) korostaa tyohon ja arkipdi-
vdiseen eldimién liittyvdn oppimisen merkitystd. Rautio (2004) puolestaan korostaa
moniammatillisen tiimityon merkitysta oppimisessa.

Taulukko 12. Osaamisen kehittimisen keinoja osaamiskartoituksesta

Pelkistetty ilmaus Yhdistivi luokka

Tekemalld tyotd kaytannossa
Ottamalla asioita rohkeasti puheeksi
Kerdémaélld palautetta asiakkailta OMAT KEINOT
Antamalla palautetta tydyhteisossi
Osallistumalla aktiivisesti tydyhteison kehit-
tdmishankkeisiin

Olemalla avoin uuden kokeiluun
Itseopiskelemalla

Perehtymélla

Omalla esimerkilld

Haasteisiin vastaamalla

Kehittimélld omaa persoonaa

Palaverit
Koulutus TYONANTAJAN MAHDOLLISTAMAT
Perehdytys KEINOT

Osaavan ammattilaisen ohjaus
Moniammatillinen yhteistyd

Dialoginen keskustelu YHTEISTYON MAHDOLLISTAMAT KEI-
Tiedon jakaminen NOT

Yhteistyo asiakasyritysten kanssa

Verkostoituminen

Vastauksissa otettiin runsaasti kantaa omaan aktiivisuuteen tiedon hankinnassa ja
osaamisen lisddmisessd. Téllaisia ovat esimerkiksi ilmaukset osallistumalla aktiivisesti
tyoyhteison kehittdmishankkeisiin, itseopiskelemalla, perehtymalld: “kdyttdd hyviksi
vield enemmdn hyvin tydterveyshuoltokdytinnon periaatteita” ...”pyrkimdlld selvittd-

mddn eteen tulevat asiat sekd lukemalla ja kuuntelemalla”..”kehittdmilld...tyoterveys-
hoitajan identiteettii.”

Osaamisen lisadmiseksi oli kuvattu keinoja, jotka luokiteltiin tyonantajan mahdollis-
tamiksi keinoiksi, koska ne vaativat tyoaikaa ja niista tulee kustannuksia. Néitd kei-
noja ovat palaverit, koulutus, perehdytys sekd osaavan ammattilaisen ohjaus: “Kan-
nattaisi ehdottomasti mestari-kisilli menetelmdd oppimisessa. Siind hiljainen tietokin



siirtyisi.”...opiskelijoiden ohjaus lisdd myds omaa osaamista”...”moniammatillinen yh-
teistyo kehittdd yksilotasollakin.”

Osaamisen kehittdmiskeinoina korostui yhteistyon tarkeys. Yhdeksi yhdistaviksi
luokaksi muodostettiin yhteistyén mahdollistamat keinot. Vastaajat toivat esille yh-
teistyon tekemisen tdrkeyden tyOyhteison sisdlld, asiakasyritysten kanssa sekd erilai-
sissa verkostoissa: ... oikeanlaista laadukasta tietoa yhteistyotahoilta”..”pyrkimdlld
keskittymdidn oleelliseen, vaihtamalla ajatuksia”...”jakamalla tietoa koulutuksista, asia-
kaskontakteista, tutkitusta tiedosta, asiantuntijoiden lausunnoista ym... antamalla
palautetta”.. "kertomalla avoimesti...jos on ollut joku haastava tehtivi’.. rohkeasti
ilmaista ettd ei tiedd jotain koska usein on joku muukin joka ei tiedd ja muutkin saa
varmistusta”.. . yhteistyé asiakasyritysten kanssa lisid osaamista.”

Osaamiskartoituksen keskeiset tulokset yhdistetddn tyoterveyshuollon vaikuttavuu-
desta ja osaamisen johtamisesta kootun teoriatiedon sekd tydkonferenssin ja johdon
kyselyistd saatujen tulosten kanssa seuraavassa luvussa.




5. KEHITTAMISTYON TULOKSET
|

Kehittamistyon tulokset koostuvat tydterveyshuollon vaikuttavuudesta tehdyn esitut-
kimuksen tuloksista seka sitd tdydentédvastd teoriatiedosta ty6terveyshuollon vaikut-
tavuudesta, teoriatiedosta osaamisen johtamisesta, tydkonferenssin ja johdon kyselyn
sekd osaamiskartoituksen tuloksista. Kehittdmistyon tavoitteena oli 16ytda keinoja
tyoterveyshuollon vaikuttavuuden lisddmiseksi soveltamalla osaamisen johtamistai-
toja. Yhtena tuotoksena kehittdmistyossd on laadittu osaamiskartoituslomake ja sen
tulkki tyoterveyshoitajille. Osaamiskartoitus my6s toteutettiin kehittdmistyon aikana.
Kehittamistyon tuloksena saadaan tyoterveysyksikkoon kehittamissuunnitelma tyo-
terveyshuollon vaikuttavuuden lisdéamiseksi.

Téaman kehittamistyon kuluessa on kehitetty osaamisen johtamista. Kehittamishank-
keen aikana on toteutettu tydkonferenssi soveltamalla toimintatutkimuksen dialogis-
ta menetelmdd. Dialoginen menetelmad soveltuu osaamisen johtamisen tydtapoihin.
Tyokonferenssin, osaamiskartoituksen ja johdon kyselyn tuloksista saatiin keskeiset
kehittimiskohteet osaamisen johtamisen kehittimiseksi seka tyoterveyshuollon vai-
kuttavuuden lisadmiseksi. Organisaatioiden johdon ndkékulman huomioiminen on
tarked osa osaamisen johtamisen kehittamisessd. Johdon nakokulma ohjaa osaamisen
johtamisen kehittymista.

Tyéterveyshuollon vaikuttavuuden lisidminen on todettu useissa tutkimuksissa seka
tyoterveyshuollon ohjeissa tirkeédksi kehittdmisalueeksi (vrt. Valtioneuvoston peri-
aatepditds tyoterveys 2015 Tyoterveyshuollon kehittamislinjat, Uitti ym. 2007 Tyo-
terveyshuollon vaikuttavuus asiakkaiden nakokulmasta). Tutkimusten mukaan oleel-
linen asia tydterveyshuollon vaikuttavuuden kehittdimisessd on tyoterveyshuollon
toimijoiden osaamisen varmistaminen (vrt. Skillen ym.2002).

Alun perin tydterveyshuollon vaikuttavuuden kehittamisen tarve ldhti tyoterveysyk-
sikoissd toteutetuista itsearvioinneista. Tyoterveyshuoltoon kehitetty itsearviointime-
netelma on yksi keino selvittda tyoterveyshuollon kehittdmistarpeita. (Jouttimaki &
Leino 2006.) Esitutkimuksessa oli keritty tietoa siitd, minkalaista vaikuttava tyoter-
veyshuoltotoiminta on ja mitd se edellyttda toimijoilta. Esitutkimuksen tulokset esi-
tettiin tyoterveysyksikoiden yhteisessd tyokonferenssissa tyontekijoille. Téhén tietoon
perustuen tyokonferenssiin osallistujat valitsivat ryhmatoéiden tuloksena tarkeimmiksi
kokemansa kehittdmiskohteet tyoyksikoidensd vaikuttavan toiminnan lisdamiseksi.

Tyokonferenssin tulosten perusteella tyoterveysyksikdiden vaikuttavuutta voidaan
lisata kehittdmalld toimivaa dialogia asiakasyritysten kanssa, kehittdmalld toimivaa
dialogia ja tyon reflektointia sekd toimintaa tukevia ohjauskidytdntdja tyoterveysyk-
sikoissd, kehittdmalld henkiloston hyvinvointia ja osaamista tukevaa johtamista sekd
toimintaa tukevaa resursointia. Lahtokohta vaikuttavalle toiminnalle on yhteistyo ja
kumppanuus asiakasyritysorganisaatioiden kaikilla tasoilla (vrt. Heikkinen 2007).
Toiminnan laatua ja vaikuttavuutta tulee arvioida sddnnollisesti. (vrt. Heikkinen
2007a, 1484/2001, Ruohotie 2000, Ollila 2006.) Samoin henkilokunnan osaamista tu-
lee kehittda jatkuvasti (vrt. Otala 2008, Kunnallinen tyémarkkinalaitos, Sosiaali- ja
terveysministerio 2004b, Skillen ym. 2002). Johtamisen tulee tukea henkilokunnan



osaamista ja hyvinvointia (vrt. Lonnqvist 2003, Kirjavainen ym. 2001, Ollila 2006).
Henkil6- ja valineresurssien tulee olla riittavit ja niiden tulee tukea toimintaa (Sosi-
aali- ja terveysministeri 2004a, 1484/200, Uitti ym. 2005).

Tyokonferenssin ja johdon kyselyn tulokset olivat hyvin samansuuntaisia kuin tut-
kimuksiin perustuva tieto siitd, mitd vaikuttava toiminta tydterveyshuollossa on ja
mitéd se edellyttda toimijoilta. Lisaksi vastaajat toivat esille toimintaa tukevan johta-
misen vaikuttavan tyoterveyshuoltotoiminnan perustana. Toimintaa olisi voitu ldhted
suoraan kehittdmaan tutkimustietoon perustuen. Toiminnan muutos ei kuitenkaan
valttamatta toteudu, ellei tyontekijoitd saada sitoutumaan muutokseen. Muutoksel-
le tarvitaan my6s johdon tuki. Tutkijoiden kéyttimi toimintatutkimusmenetelma
ja sithen kuuluva dialoginen toimintatapa ovat sellaisia, joilla pyritdan muuttamaan
vallitsevia kdytantoja osallistuttamalla toimijat mukaan tutkimukseen ja muutokseen.
Tutkimustiedon perusteella muutosta tarvitaan, ettd tyoterveyshuollon toiminta olisi
nykyistd vaikuttavampaa.

Johdon kyselyn tulosten perusteella toiminnan vaikuttavuutta voidaan lisitd kehit-
tamalld toimivaa dialogia asiakasyritysten kanssa, toimintaa tukevaa johtamista seka
toimintaa tukevia ohjauskéytantojd. Johtamista tulisi kehittdd osaamista tukevaksi.
Toimintaa tukevaan johtamiseen kuuluu lisdksi myonteinen vaikuttaminen organi-
saation ilmapiiriin ja asenteisiin. (vrt. Otala 2008, Ollila 2006, Malo 2005, Keski-Luo-
pa 2005.) Johdon kyselyn perusteella toiminta tulisi olla suunnitelmallista, laadukasta
ja kustannusvaikuttavaa. Toimintaa tulee arvioida sddnnéllisesti. (vrt. 1484/2001, So-
siaali- ja terveysministerié 2004a, Rautio 2004.)

Kehittamistyon tuloksena laaditun osaamiskartoituslomakkeen perustana ovat tyo-
terveyshuollon ydinprosessit. Lisdksi osaamiskartoituslomakkeen laadinnassa kay-
tettiin tietoa tydterveyshuollon vaikuttavan toiminnan edellyttimaéstd osaamisesta.
Osaamiskartoituslomakkeen osaamisalueiden maiérittelyssa huomioitiin liséksi tyo-
terveysyksikoiden johdon kyselytulokset. Lomakkeen laadinnassa sovellettiin teoria-
tietoa osaamiskartoitusten toteuttamisesta.

Osaamiskartoitukset toteutettiin kahdessa tyoterveysyksikossd yhteensd 16 tyoter-
veyshoitajalle helmikuussa 2008. Osaamiskartoitusten perusteella vahvimmat osaa-
misalueet tyoterveyshoitajilla ovat tyoterveystarkastusosaaminen ja eettinen osaa-
minen. Vihiten osaamista kartoituksen perusteella on tydyhteison toimivuuden
edistimisosaamisessa ja tyokykyongelmaosaamisessa. Ndilld osa-alueilla on myds
suurin osaamisvaje eli suurimmat erot nykyisen osaamisen ja tavoiteosaamisen valil-
l4. Seuraavaksi vahiten osaamista on tyd- ja yrityselimdosaamisessa seki talousosaa-
misessa.

My6s Raution (2005) mukaan tydterveyshuollossa tarvitaan nykyistd enemmén tyo-
yhteison toimivuuteen liittyvda osaamista. Tyoyhteisokysymysten osaaminen vaatii
entistd vankempaa tyopsykologista osaamista. Organisaatiokulttuurin ymmartami-
nen seki johtajuuden ja tydyhteison hyvinvoinnin viliseen yhteyteen perehtyminen
lisdisi tyoterveyshuollon osaamista tyoyhteisoon liittyvissd kysymyksissd. (Rautio
2005, 161.)




Tyoterveyshuoltolainsaddinto asettaa tyoterveyshuollolle useita tyontekijan tyoky-
vyttomyyden ehkiisyyn tdhtadvia velvoitteita. Tyokykyongelmien kisittely on osa
tyokykya yllapitdvaa toimintaa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2007, 152.) Martimon
mukaan tyoterveyshuollon vaikuttavuuden kehittdmisen kannalta tyokykyriskien li-
saksi tyokyvyttomyyden seuranta ja sithen vaikuttaminen tulee ndhda tirkeéni osana
tyoterveyshuollon ja yrityksen valistd yhteisty6td. (Martimo 2008.)

Hyvailld yrityselamédosaamisella voidaan lisdta tyoterveyshuollon toiminnan vaikutta-
vuutta. Tyoterveyshuollolla tulisi olla “bisnesosaamista” ja ty6terveyshuollon ja yri-
tysten tulisi 10ytda yhteinen kieli. (vrt. Skillen ym.2002, Hall 2004, Heikkinen 2007.)
Tyoterveyshuollon toimijoilla tulee olla riittavésti talousosaamista (vrt. 1484/2001,
Sosiaali- ja terveysministerio 2004a, Rautio 2004).

Osaamiskartoituksen perusteella tyoterveyshoitajat valitsivat tulevan vuoden kaksi
tarkeinta kehitettdvdd osaamisaluetta. Vastausten perusteella eniten kehittimistar-
vetta tulevan vuoden aikana on toimintasuunnitelma-, tydkykyongelma- ja tyopaik-
kaselvitysosaamisalueilla. Kaikki kehitettdvit osaamisalueet liittyvit jollakin tavoin
yhteisty6hon asiakasyritysten kanssa. Naistd tyokykyongelmaosaaminen on sellainen
osaamisalue, jossa osaamiskartoituksen perusteella on eniten osaamisvajetta.

Osaamiskartoituksessa tydterveyshoitajat kirjasivat runsaasti keinoja oman ja tydyh-
teison osaamisen kehittimiseksi. Ndma keinot luokiteltiin seuraavasti: omat keinot,
tyonantajan mahdollistamat keinot sekd yhteistyon mahdollistamat keinot osaamisen
kehittdmiseksi.

Téamén kehittdmistyon perusteella johtopadtoksena on, ettd osaamisen johtamisella
voidaan lisitd tyoterveyshuollon toiminnan vaikuttavuutta. Esimiehen tehtdvd on
johtaa osaamista. Visio ja toiminta-ajatus maarittavit tydyksikon perustehtévin ja ta-
voitteet. Vision ja toiminta-ajatuksen jatkuva kirkastaminen auttaa suuntaamaan toi-
mintaa tavoitteiden mukaisesti ja selkiyttaa lisaksi ajatusta siitd minkalaista osaamista
henkilosto tarvitsee tavoitteiden toteuttamiseksi. Osaamiskartoituksella tarkennetaan
koko tydyksikon osaamista ja henkilokohtaisia osaamistarpeita. Sdannoéllisesti toteu-
tettavat osaamiskartoitukset kasitellddn kehityskeskusteluissa. Osaamiskartoituksen
avulla selvitetddn lisaksi mentoroinnin tarvetta sekd mentoriksi sopivia. Mentoroin-
nin avulla saadaan kokemus ja hiljainen tieto tyoyksikon kayttoon ja lisdksi hiljattain
kouluttautuneilta uusin tydyksikon osaamista lisddva tieto. Sadnnolliset palaverit ja
keskusteleva kulttuuri ylldpitavit ja edistavat omalta osaltaan tyoyksikon osaamista.
Toimintatapojen jatkuva reflektointi edistdad koko tydyksikon kehitysta ja osaamista.
Palavereita kehitetddn dialogisiksi tavoitteena sellainen ilmapiiri, jossa paastdan yh-
teiseen ajatteluun.

Tdydennyskoulutus mielletddn yleensd tydyksikon ulkopuolella tapahtuvaksi ulkoi-
seksi koulutukseksi. Yksittdisen tyontekijan osallistuminen tillaiseen ulkoiseen kou-
lutukseen ei vilttamatta hyodyta koko tyoyhteisod. Taydennyskoulutusta kehitetddn
palvelemaan koko tydyksikén osaamisen kehittymistd. Osaamisen kehittdmisessd
hy6dynnetddn jo olemassa oleva osaaminen jakamalla tehokkaasti tietoa koko tyo-
yhteis66n. Keinoina mentoroinnin lisdksi annetaan systemaattisesti koulutuspalaute.
Osa taydennyskoulutuksesta toteutetaan tydyksikon sisdisend koulutuksena. Koulu-



tussuunnitelma on kuvattu tarkemmin taulukossa 14 (s. 74). Osaamisen kehittamises-
sd pyritadn tiedostamaan nykyistd enemmaén tyon tekeminen ja tydkokemus oppimi-
sen ldhteend. Tyokokemus ja siitd saadun tiedon jakaminen tyGyhteisdssd nostetaan
tietoisesti arvokkaaksi osaamisen kehittamisen keinoksi. Osaamisen johtamisessa
huomioidaan koko ty6yhteison mukaan ottaminen aktiivisesti tyon ja osaamisen ke-
hittimiseen. Seuraavaan taulukkoon 13 on koottu keinoja, joilla tdmén tutkimuksen
perusteella tulisi kehittdd osaamisen johtamista.

Taulukko 13. Kehittdmissuunnitelma osaamisen johtamiseen.

Osaamisen johtamiskeino Toteutustapa

Vision ja toiminta-ajatuksen | Yhteisissd foorumeissa
jatkuva kirkastaminen

Osaamiskartoitus Osaamiskartoitus toteutetaan n. kahden vuoden vilein. Kehitys-
Kehityskeskustelu keskustelu toteutetaan vuosittain.
Huomioidaan henkildkohtaiset kehittdmis- ja koulutustarpeet.
Mentorointi Kokeneet, taitajat mentoroivat vasta-alkajia.
Juuri kouluttautunut mentoroi kokeneita.
Palavereiden kehittdminen Dialogisuus
Keskustelevan kulttuurin Reflektointi
ylldpitdminen.
Koulutuksen kehittdminen Ty0sséd oppiminen

TyOyhteisossd oppiminen
Osa tdydennyskoulutuksesta toteutetaan tydyhteisossé
Systemaattinen koulutuspalaute ulkopuolisista koulutuksista

koko tydyhteisolle
Organisaatiodynamiikan Toimintatutkimuksen periaatteiden soveltaminen kehittimis-
huomioiminen kehittdmis- tyOssa.
tyOsséd Toimijoiden osallistuminen kehittimiseen aktiivisesti.
Dialogisuus

Taulukossa 14 (s.74) on esitetty kehittamisehdotus tydyksikon koulutussuunnitelmak-
si tyoterveyshuollon vaikuttavuuden lisdédmiseksi. Koulutussuunnitelma perustuu tyo-
terveyshoitajille tehtyyn osaamiskartoitukseen ja teoriaan osaamisen kehittimisesta
tyoterveyshuollon vaikuttavan toiminnan lisddmiseksi. Koulutusaiheiksi ehdotetaan:
tyokykyongelmat, tyéyhteisén toimivuuden edistiminen, asiakasyrityksen toiminta-
suunnitelma, tydpaikkaselvitykset, tyo- ja yrityselimdtuntemus ja talous.



Taulukko 14. Ty&yksikén koulutussuunnitelma

Koulutusaihe

Ulkoinen koulutus

Sisdinen koulutus

Tyokykyongelmat

Suunnitellaan jérjesta-
mistd yhteistydssd am-
mattikorkeakoulun ja
Lénsi-Suomen ldénin-
hallituksen kanssa.

Kehitetddn tydyksikkdon
malli ty6kykyongelmien
kisittelyyn yhteistyOssd
tyonantajan kanssa.

Ty6yhteison toimivuuden
edistdminen

Suunnitellaan jarjesta-
mistd yhteistydssad Tyo-
terveyslaitoksen ja /
ammattikorkeakoulun
kanssa.

Kehitetddn ja sovitaan
tydyhteisdtason malleja
tydyhteison toimivuuden
edistdmiseksi.

Asiakasyrityksen toiminta-
suunnitelma

1-2 henkil$4 osallistuu
esim. tyoterveyslaitok-
sen jarjestimién koulu-
tukseen.

Koulutukseen osallistujat
kouluttavat muut tyonte-
kijat. Yhteistyossé kehite-
tddn toimintatapoja yh-
teisty6hon asiakastyo-
paikkojen kanssa.

Tyopaikkaselvitykset

1-2 henkil64 osallistuu
esim. tydterveyslaitoksen
jarjestamédédn koulutuk-
seen.

Koulutukseen osallistujat
kouluttavat muut tyonte-
kijat. Yhteistydssa kehite-
tddn malleja tyopaik-
kaselvitystoimintaan.

Ty06- ja yrityseldmétuntemus

Yhteistyossd ammatti-
korkeakoulun kanssa
hankitaan koulutusta
yrityseldmén edustajal-
ta/asiantuntijalta.

Tyoyksikon sisdistd ko-
kemusten vaihtoa tyo-
eldman kanssa ja toimin-
tamallien kehittdmista.

Talous

1-2 henkil6é osallistuu
esim. Tyoterveyslaitok-
sen jarjestimédn koulu-
tukseen.

Koulutukseen osallistujat
kouluttavat muut tydnteki-
jat.

Osaamiskartoituksessa ilmennyt
yksildllinen osaamistarve

Suunnitellaan osaamis-
tarpeen mukaan.

Mentorin ohjauksessa

Tyoterveyshuollon henkilostolld on suositus osallistua tdydennyskoulutukseen seit-
semdn pdivad vuodessa. Osaamiskartoituksessa vastaajat toivat esille sen, ettd tarked
keino osaamisen lisddmiseksi on tydssd oppiminen ja tiedon jakaminen ty6yhteisos-
sa. (vrt. Otala 2008, Ruohotie 2000.) Koulutussuunnitelmassa ehdotetaan, ettd osa
taydennyskoulutuksesta toteutetaan suunnitelmallisena tyoyksikon sisdisend koulu-
tuksena, jolloin kouluttajana toimii joku tyoyksikon sisélta. Koulutustilanne suunni-
tellaan niin, ettd se mahdollistaa uuden tiedon reflektoinnin seka kaytdnto6n sovelta-
misen jatkossa. Sisdinen palaute koulutuksesta suunnitellaan jo ennen koulutukseen
lahtemistd. Koulutuksessa olleet myds arvioivat koulutuksen hyédyllisyyden. Kaikista
koulutuksista pidetddn tyoyksikon sisdista rekisterid.

Kehittamistyon perusteella tyoterveyshuollon vaikuttavuutta voidaan lisata toimimal-
la aktiivisesti ja moniammatillisesti yhteistyossa tyoyksikon sisélld ja verkostoitumalla



muiden yhteistydtahojen kanssa. Toimivan yhteistyon taustalla on henkil6ston hyvin-
vointia tukeva johtaminen seké toimintaa tukevat ohjauskéytannot ja resurssit. Jatku-
va osaamisen kehittiminen varmistetaan suunnitelmallisella osaamisen johtamisella,
jossa huomioidaan ty6yksikon osaaminen ja sen hyédyntiminen koko tydyksikon
kayttoon. Kannustetaan kdyttimadn omia keinoja osaamisen lisdédmiseksi.

Perustana osaamisen lisdédmiselle on tyon tekeminen ja siind oppiminen. Hyvé osaa-
minen helpottaa ja rohkaisee aktiiviseen yhteistyohon asiakasyritysten kanssa, jolloin
tyoterveyshuoltoa voidaan perustellummin markkinoida mahdollisuutena asiakas-
yrityksille. Tavoitteena on toimiva dialogi asiakasyritysten kanssa, joka mahdollistaa
vaikuttavan ty6terveyshuoltotoiminnan. Kuviossa 7 on esitetty, kuinka osaamista ke-
hittamalld voidaan péadsta vaikuttavampaan tyoterveyshuollon toimintaan.

Taulukossa 15 (s. 76) on koottu timén kehittdmistyon pohjalta ehdotuksia kuinka toi-
minnan vaikuttavuutta kehitetddn tulevan toimintavuoden aikana. Tydterveyshuol-
lon vaikuttavuuden lisddmiseksi ehdotetaan seuraavia toimia: yhteistyon lisidminen
tyoyksikon sisilld, yhteistyon lisdidminen asiakasyritysten kanssa, toiminnan laa-
dun kehittiminen, toimintaa tukevan resursoinnin varmistaminen. Suunnitelma
tarkennetaan osaksi tyoterveysyksikon omaa toimintasuunnitelmaa.

OSAAMISTA KEHITTAMALLA VAIKUTTAVAMPAA
TYOTERVEYSHUOLTOA

Henkiloston
hyvinvointia tukeva

( Toimintaa tukevat
Jjohtaminen

ohjauskidytinnét ja
resurssit

L

Kuvio 7. Keinot osaamisen kehittéimiseen vaikuttavuuden lisciiimiseksi.




Taulukko 15. Kehittémissuunnitelma tySterveysyksikén toiminnan vaikuttavuuden liséidmiseksi.

Yhteistyon lisddminen asiakasyritysten kanssa:
- Sovitaan tydyhteisdssd konkreettiset tavoitteet, aikataulut sekd seurantakriteerit.
- Tyéterveyshuollon markkinointi mahdollisuutena: yhteistyon hyddyn kirkasta-
minen.
Yhteistyon lisddminen tyoyksikon sisélla:
- Palavereiden kehittaminen.
- Saanndllinen, suunnitelmallinen hyvinvointitoiminta.
Toiminnan laadun kehittdminen:
- Sdannollinen toiminnan itsearviointi, asiakaspalaute henkildasiakkailta ja asia-
kasyrityksilta.
- Osaamisen jatkuva kehittiminen, koulutussuunnitelma.
Toimintaa tukeva resursointi:
- Riittdvat henkildresurssit suhteessa asiakkaiden tarpeisiin.
- Riittavét tila- ja vdlineresurssit.
- Toimintaa tukeva tietojirjestelma.




6. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA
e ey

Tamain kehittamistyon tavoitteena oli 16ytda keinoja ty6terveyshuollon vaikuttavuu-
den lisddmiseksi soveltamalla osaamisen johtamista. Tavoitteena oli selvittdd mitd on
vaikuttava tyoterveyshuollon toiminta sekd minkdlaista osaamista se edellyttda toimi-
joilta. Kehittamistyon perusteella tydterveyshuollon toimijoiden hyvi, kollektiivinen
osaaminen on perusta tyoterveyshuollon vaikuttavalle toiminnalle. Lisaksi yhteistyo
tyoterveyshuoltoyksikon sisilld sekd asiakasyritysten kanssa ovat perusta tyGterveys-
huoltotoiminnan vaikuttavuudelle.

Yhtena tutkimuskysymyksena oli: Miten osaamisen johtamisella lisitddn tySterveys-
huollon toiminnan vaikuttavuutta? Osaamista pitda johtaa, ettd hajallaan oleva tieto
saadaan palvelemaan perustehtavdid. Tamén kehittdmistyon aikana kehittimistyon
tekijat ovat hankkineet teoriatietoa osaamisen johtamisesta, tyoterveyshuollon vai-
kuttavuudesta ja siitd minkélaista osaamista vaikuttava tydterveyshuollon toiminta
edellyttdd toimijoilta. Teoriatiedon, tyokonferenssin tulosten, johdon kyselyn seki
osaamiskartoitusten tulosten perusteella kehittdmistyon tekijdt saivat vastauksia sii-
hen milléd keinoilla osaamisen johtamista tulee jatkossa kehittdd. Nama keinot on tii-
vistetty taulukossa 13 (s. 73).’

Toinen ja kolmas tutkimuskysymys olivat: Mitd on vaikuttava tydterveyshuollon
toiminta? Minkdlaista osaamista vaikuttava tyoterveyshuollon toiminta edellyttdd
tyoterveyshuollon toimijoilta? Vastauksia tutkimuskysymyksiin haettiin teoriasta.
Esitutkimuksessa koottiin tietoa tyoterveyshuollon vaikuttavasta toiminnasta tieteel-
lisista artikkeleista seka vaitoskirjoista. Esitutkimuksen aineistoa tdydennettiin muul-
la ajheeseen liittyvalla kirjallisuudella, tutkimuksilla ja laista sekd tyoterveyshuollon
ohjeistuksista saatavalla tiedolla.

Esitutkimuksen ja sitd tdydentdvén teoriatiedon perusteella tyoterveyshuollon toi-
minta on vaikuttavaa, kun se toimillaan edistda asiakasyritysten tyontekijoiden tyoky-
ky4 ja tydyhteisdjen hyvinvointia. Vaikuttava toiminta edistaa asiakasyritysten tuotta-
vuutta. Se my0s sddstdd yhteiskunnan varoja. Vaikuttava tydterveyshuollon toiminta
edellyttdd hyvin toimivaa, tiivista yhteistyota asiakasyritysten ja tydterveyshuollon
valilld. Vaikuttava toiminta edellyttdd tydterveyshuollon toimijoilta laaja-alaista osaa-
mista. Laaja-alaisuuteen kuuluu tydterveyshuollon prosessien hallinta, hyvit yleiset
tyoelamavalmiudet seka yrityselimdosaaminen.

Tutkimuksen tekijat ottivat tyoterveyshuoltoyksikoiden tyoyhteisot mukaan kehit-
tamistyohon. Kehittimistyon aikana toteutettiin tyokonferenssi, jonka tulosten pe-
rusteella selvitettiin tyterveysyksikéiden kehittdmistarpeita vaikuttavan toiminnan
lisdamiseksi. Tyoterveysorganisaatioiden johdon kyselyn tulokset ovat mukana kehit-
tdmissuunnitelmassa. Kuviossa 7 (s. 75) on kehittamistyon perusteella koottu keinoja
osaamisen kehittimiseen vaikuttavuuden lisdéamiseksi. Tulosten perusteella laadittiin
lisaksi ehdotus kehittdmissuunnitelmaksi toiminnan vaikuttavuuden lisddmiseksi.
Tama ehdotus on taulukossa 15 (s. 76).




Kehittamistyon aikana laaditussa osaamiskartoituksessa on koottu yhteen keskeisim-
mit tyoterveyshuollon vaikuttavuutta lisddavit osaamisalueet. Osaamiskartoitus on
yksi tdman kehittdmistyon tuotos ja osaamisen johtamisen viline. Kehittamistyon ai-
kana vaikuttavuuden lisddntymistd ei ole voitu vield mitata. Oletuksena kuitenkin on,
ettd kun osaamista ldhdetddn kehittdmédn osaamiskartoituksen tulosten perusteel-
la, my6s tydterveyshuollon vaikuttavuus lisdantyy. Osaamiskartoituksella selvitettiin
tyoterveyshoitajien osaamista ja osaamistarpeita. Osaamiskartoituksen perusteella
tarkeimmaét osaamisen kehittdmisalueet ovat tyokykyongelmaosaaminen, tyéyhteison
toimivuuden edistimisosaaminen, talous- sekd tyo- ja yrityselimédosaaminen. Kehit-
tamistyon tulosten perusteella laadittiin ehdotus koko tyoyksikon koulutussuunnitel-
maksi. Koulutussuunnitelma on taulukossa 14 (s. 74).

Tutkimustyon aihe on eettinen valinta. Tassd kehittdmistydssé aiheen valinta perustui
tyoterveyshuoltoyksikoisséd esille tulleeseen kehittdmistarpeeseen. Vaikuttavuus on
talla hetkelld ajankohtainen aihe terveydenhuollossa yleensékin. Tyéterveyshuolto-
laki ja monet muut ohjeistukset edellyttavit tydterveyshuollon toiminnalta vaikutta-
vuutta. Vaikeutena on ollut tiedostaa, mitd vaikuttava toiminta on ja miti se edellyttaa
toimijoilta. Tdssd kehittimistydssd on saatu vastauksia ndihin kysymyksiin. Ennak-
kokisityksend oli, ettd osaamista tulisi kehittdd ja koulutukseen tulisi saada suunni-
telmallisuutta. Tamén ennakkokasityksen perusteella kehittdmistyon hallinnolliseksi
nakoékulmaksi valittiin osaamisen johtaminen. Organisaatioiden johdon nakokulma
haluttiin mukaan ohjaamaan omalta osaltaan osaamisen johtamisen kehittimista.
Organisaation johdon mukaan ottamisella haluttiin my6s saada johto sitoutumaan
tyoterveysyksikoiden kehittamiseen. Ennakkokasityksend oli my®0s, ettd kehittdmis-
ty0 ei tuota tulosta ellei koko henkilosto ole mukana kehittdmistydssa. Tamén vuoksi
tutkimusmenetelmaksi valittiin soveltaen toimintatutkimus, jonka perusperiaattee-
seen kuuluu toimijoiden mukaan ottaminen, kun toimintaa ldhdetdan muuttamaan.
Tahan kehittamistyohon ei tarvittu kirjallista lupaa kohdeorganisaatioilta, koska ke-
hittdmisty6 toteutettiin osana normaalia laadun kehittdmista.

Tyoterveysyksikoiden koko henkildstolle suunnattu tyokonferenssi oli oleellinen osa
kehittdmistyoprosessia. Tyokonferenssin ryhmétoiden tiivistettyjd tuotoksia kasitel-
tiin tyoterveysyksikoiden osastopalavereissa. Esille nostettiin tirkeimmiksi koettuja
aiheita ja mietittiin mité voisi soveltaa valittomasti kiaytantoon. Esimerkiksi mietittiin
terveystarkastusten kirjauksia ty6tapojen yhtendistimiseksi. Alun perin oli tarkoitus
ottaa jatkokisittelyn tulokset mukaan opinndytety6hon. Rajallisen aikataulun vuoksi
tyokonferenssin tulosten jatkokasittely jdi tdmén ajan puitteissa vahéiseksi. Kasitte-
ly kuitenkin jatkuu ja tuloksia tullaan kayttimaédn tyoterveysyksikoiden toiminnan
kehittamisessd vaikkakin jatkotyoskentelyn kuvaus jad pois tdstd opinndytetyOstd.
Toimintatutkimus tutkimusmenetelmana vaatisi enemman aikaa kuin tahan kehit-
tdmistyohon oli mahdollista kdyttad. Toimintatutkimuksessa selvitetddn ldhtétilanne,
kehitetddn toimintaa ja lopuksi arvioidaan kehittimistyon tulokset. Toimintatutki-
muksessa on oleellista saada kehittdmistyohon osallistuvat, tdssd tapauksessa tyoter-
veysyksikoiden toimijat aktiivisesti mukaan kehittamistyohon. Taman vuoksi tutki-
musmenetelma oli myos eettinen valinta.

Kehittamistyontekijit kokivat tydkonferenssimenetelmén ja siihen sisaltyvin dialogi-
suuden hyddyllisiksi toiminnan kehittaimisen tyokaluksi ja niitd tullaan kdyttimaan



jatkossakin. Tyoterveysyksikoiden toimijoiden tieto tyoterveyshuollon vaikuttavasta
toiminnasta on lisdantynyt tyokonferenssissa esitetyn aiheesta tiivistetyn aineiston
avulla. Toimijat vertasivat ryhmitdissa tietoa vaikuttavasta toiminnasta nykyiseen
toimintaan reflektoiden (vrt. Otala 2008). Oletuksena on, etta reflektiivisella toimin-
tatavalla ksitelty tieto yhtendistdd kasityksen kohdeilmidsta eli tassd tapauksessa tyo-
terveyshuollon vaikuttavasta toiminnasta.

Opinnéytetyo on osa kohdeorganisaatioiden toiminnan kehittimista. Tama kehitta-
misty6 antaa pohjaa tydterveyshuollon vaikuttavan toiminnan kehittdmiseen tyoter-
veysyksikoissd. Jatkossa olisi tarpeen tutkia kehittimistyon vaikutuksia toimintaan.
Jatkotutkimusaiheena voisi olla selvittdd asiakasyritysten kasityksid siitd onko tyoter-
veyshuollon toiminnan vaikuttavuus lisddntynyt.

Kehittamistyon tulokset eivit ole yleistettdvissd vaan ne palvelevat kohdeorgani-
saatioiden kehittimistd vaikuttavan tyoterveyshuoltotoiminnan lisddmiseksi. Ke-
hittdmistyon aikana laadittu osaamiskartoituslomake ja sen tulkki ovat kuitenkin
sovellettavissa myos muihin ty6terveysyksikoihin. Kehittdmistyon tuotoksena saatu
osaamiskartoitus palvelee jo nyt osaamisen timanhetkisen tason selvittimisessd ja
osaamisen kehittamistarpeiden selvittamisessd. Lomaketta voidaan kehittaa jatkossa,
kun sen kédytostd saadaan lisdd kokemusta. Osaamiskartoitustulkki todettiin hyodyl-
liseksi osaamiskartoituksen toteuttamisessa. Sen kehittdmistd voidaan myos jatkaa
edelleen palvelemaan vieldkin paremmin osaamiskartoituksen tekemista.

Osaamiskartoitus ja sen tutkimustulokset kisiteltiin siten, ettei yksittdisen vastaajan
vastauksia voida tunnistaa. Tdhdn vaikutti myos se, ettd kahden yksikon tulokset yh-
distettiin. Riittdvdn suuri otos paransi lisaksi tulosten luotettavuutta. Tutkimustulos-
ten luotettavuutta paransi se, ettd myos teoriatiedon mukaan osaamisen kehittdmista
tarvitaan samoilla osaamisalueilla kuin mitkd osaamiskartoituksessa tulivat esille.
Taman kehittdmistyon aikana selkiytyi, kuinka tdrked osaamisalue tyo- ja yrityseld-
méosaaminen on ty6terveyshuollon toimijoilla hyvén yhteistyon saavuttamiseksi asi-
akasyritysten kanssa. Talle osaamisalueelle tyoterveyshuollon koulutus ei ole tahdn
mennessd antanut riittavasti valmiuksia. Tyo- ja yrityselamén koulutusta osaamisen
lisdadmiseksi tulisikin kehittda jo tyoterveyshuollon perusopinnoissa ja etenkin ylem-
missa tutkinnoissa. Opintoihin voisi siséltyd esimerkiksi kdytdnnon jakso, jossa pe-
rehdytddn tyo- ja yrityseldmédn. Luennoitsijoina voisi lisdksi kayttad tyo- ja yrityseld-
man asiantuntijoita.

Tyoterveyshuollon vaikuttavuustutkimusten ja kehittimistyon tulosten perusteella
yhteistyota asiakasyritysten kanssa tulisi lisatd nykyisestd. Parhaimmillaan yhteistyos-
sd tavoitellaan tiivistd kumppanuutta asiakasyrityksen ja tyoterveyshuollon kesken.
Tdama on suuri haaste ty6terveyshuollon toimijoille, koska parhaimmillaan kump-
panuus edellyttdd jatkuvaa ja pitkdaikaista kanssakdymistd yrityksen kanssa. Lisdksi
kumppanuus edellyttdd molemminpuolista luottamusta. Asiakasyritykset odottavat
konkreettista hyotya tyoterveyshuollon toiminnalta sijoittamalleen panokselle. Tyo-
terveyshuollon tulee pystyd osoittamaan myos toiminnan taloudellinen hy6ty asia-
kasyrityksille markkinoimalla tyoterveyshuollon toimintaa mahdollisuutena asia-
kasyrityksille. Tdma vaatii ty6terveyshuollon toimijoilta sellaista osaamista, johon




tahdnastisella koulutuksella ei ole pystytty riittdvasti vastaamaan. Tama vaatii koulu-
tuksen kehittamista.

Kehittamistyon prosessi on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti. Télld on py-
ritty lisddmadédn tutkimuksen luotettavuutta. Lahteitd on pyritty kdyttdmaan monipuo-
lisesti ja etenkin vaikuttavuuteen liittyviksi lahteiksi on valittu uusin tieto aiheesta.
Kehittamistyossa on kdytetty eri menetelmié ja se koostuu useasta eri osiosta. Useiden
menetelmien, usean tutkijan sekd useiden erilaisten tutkimusaineistojen kaytto pa-
rantaa tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta.

Kehittamistyon aikana tutkijat ovat kehittyneet osaamisen johtamisessa. Kehittymi-
seen on vaikuttanut perusteellinen perehtyminen teoriaan ja runsaat yhteiset pohdin-
nat ja dialogit aiheesta. Yhdessd pohtiminen ja keskustelu ovat olleet parhaita anteja
tutkimustyon tekemisessd. Téatéd tukee myos teoria osaamisen lisidmisesta: tekeminen
ja yhdessd pohtiminen ovat oleellisin osa osaamisen kehittamisessa.
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TYOTERVEYSHUOLLON OSAAMISKARTOITUS

Ole hyvi ja tdytd tama osaamiskartoitus. Kaytd alla olevaa arviointiasteikkoa. Arvi-
oi ja kirjaa numeraalisesti nykyinen osaamisesi ja tavoiteosaamisesi. Korkeampi taso
tarkoittaa aina, ettd edellinen taso on saavutettu. Tarkenna osaamiskartoituksen osa-
alueiden sisaltod kayttamalld osaamiskartoitustulkkia.

Arviointiasteikko on seuraava:

Vasta-alkaja 1= Osaaminen on perusosaamista. Tyontekija osaa toimia
ohjeiden mukaan. Hanelld on yleiskuva osaamisalueen asi-
oista.

Edistynyt 2= Edistyneelld on kokemuksen kautta saatua osaamista.

Tyontekiji osaa soveltaa oppimiaan sddnt6ja kdytannossa
mutta tarvitsee vield ohjausta.

Osaaja, ammattilainen 3= Tyontekija osaa toimia itsendisesti keskeisissd osaamis-
alueen edellyttdmissé tehtdvissé ja hanelld on vankkaa tietd
mysté alueen asioista. Hin osaa soveltaa tdtd tietimystddn
joustavasti ja monipuolisesti tydssddn. Voi toimia tason 1 ja
2 opastajana.

Taitaja, 4=Taitajan nakokulma tilanteeseen ei endd perustu tietoi-

kokenut ammattilainen seen harkintaan. Taitajalla on paljon hiljaista tietoa, jonka
avulla hdn osaa ratkaista ongelmia ja jirjestdd asiat
tarkeysjarjestykseen.

Asiantuntija, uudistaja 5= Tyontekijd on osaamisalueen arvostettu asiantuntija.
Hén osaa nahdi osaamisalueeseen liittyvid asioita kokonai-
suutena ja osaa yhdistdd asioita uudella tavalla. Hin osaa
kehittdd osaamisalueeseen kuuluvia asioita laajasti. Hinelld
on osaamisalueen sisdlld hyvit verkostot ja hinen osaami
sensa kehittyy jatkuvasti muiden alan asiantuntijoiden
kanssa.

Kirjoita kehittymistarpeet osioon, mitd mielestdsi olisi tdrkedd kehittdd kyseises-
td osa-alueesta. Kirjoita lisdksi, milld keinoilla osaamista voisi lisatd. Valitse lopuksi
rengastamalla kaksi tirkeintd osaamisaluetta, joita haluaisit kehittda tulevan vuoden
aikana.

Copyright Kaija Kuivasméki & Eila Paavola
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Nimi ja tyotehtava Ty06yksikko
Osaamisalueet Nykyinen | Tavoite- Kehittymistarpeeni/keinot
osaamiseni | osaamiseni | osaamisen lisddmiseksi

Markkinointiosaaminen

Sopimusosaaminen

Toiminnan suunnitteluosaa-
minen

Tyopaikkaselvitysosaaminen

Ty6yhteison toimivuuden
edistimisosaaminen

Tydterveystarkastusosaaminen

Tietojen antaminen, neuvonta
ja ohjausosaaminen




3(4)

Osaamisalueet

Nykyinen
osaamiseni

Tavoite-
osaamiseni

Kehittymistarpeeni/keinot
osaamisen lisddmiseksi

Tyoterveyshuoltopainotteinen
sairaanhoito-osaaminen

Tyokykyongelmaosaaminen

Tyoterveyshuollon toimintaa
ohjaavien lakien ja ohjeiden
osaaminen

Néyttoon perustuvan hoito-
tyon osaaminen

Viestinté- ja vuorovaiku-
tusosaaminen

Ty0- ja yrityseldma osaami-
nen

Talousosaaminen

Eettinen osaaminen
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1. Miten kehitdt osaamistasi? Kuinka voisit vield kehittya?

2. Miten kehitat tyoterveysyksikkosi toimintaa ja osaamista? Kuinka siini voisit vield
kehittya?

3. Mitd muuta tyoterveyshuollon vaikuttavuutta edistdvda osaamista sinulla on?

Kiitos vastauksistasi !
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OSAAMISKARTOITUSTULKKI

Markkinointiosaaminen

Asiakaslahtoiseen toimintaan kuuluu aktiivinen tiedottaminen, jota tarvitaan mark-
kinoinnissa erityisesti toimintaa aloitettaessa. Markkinoinnin lahtokohtana on tyo-
terveyshenkiloston yhteinen ja selked kisitys tyoterveyshuoltoyksikon toiminta-aja-
tuksesta, toiminnan arvoista ja asiakkaista. Tyoterveyspalvelujen markkinointityyli
on asiallinen. (Katso Hyvé ty6terveyshuoltokdytidnté 2007,75.) Uitin (2005) mukaan
tyoterveyshuollon asiantuntijaroolia ja yhteistyon hyotyja tulee markkinoida asiakas-
yrityksille tavoitteena yhteinen tuotekehittely.

Sopimusosaaminen
Sopimuksen allekirjoittamista edeltdd keskustelu yhteisistd toiminnan tavoitteista,

eettisistd periaatteista, riippumattomuudesta ja tietosuoja-asioista. Tdssd keskustelus-
sa on hyva kayda viela erityisesti lapi seki tyoterveyshuoltolaki ettd -asetus. Keskuste-
lussa pyritddn saamaan kuva tyopaikan toiminnasta, tarpeista, tavoitteista ja tulevai-
suuden niakymistd. (Katso Hyva tyoterveyshuoltokaytanto 2007,76.)

Toiminnan suunnitteluosaaminen

Uuden tydpaikan ja uuden toimialan tydterveyshuoltoa aloitettaessa perehdytddn
perusteellisesti toimialaan ja sen riskeihin liittyvdan tietoon. Toiminnan suunnitte-
lussa kaytettava tieto perustuu tyoterveyshuoltoon kertyneeseen kéytannon tietoon.
Toimintasuunnitelman alkuun tehdaén lyhyt kuvaus asiakastoimipaikasta ja sen toi-
minnasta, henkilostostd ja tyoterveyshuollon painopistealueista. Tyoterveyshuollon
henkildston oman tyon suunnittelun perustana ovat asiakasyritysten tarpeet ja tyo-
terveyshuollon kokonaisprosessin hallinta. (Katso Hyva ty6terveyshuoltokdytinto
2007,31, 80.)

Tyopaikkaselvitysosaaminen
Tyopaikkaselvitys on tydterveyshuollon toiminnan perusta ja jatkuva prosessi. Sen

avulla muodostetaan kasitys tyopaikasta, sen vaaratekijoistd, riskeistéd ja henkiloston
kuormittumisesta. Lisdksi tehdddn johtopddtoksid keskeisistd vaaratekijoistd ja an-
netaan tyoympdristoon kohdistuvat korjausehdotukset sekd tehdddn terveystarkas-
tussuunnitelma. Sovittujen toimenpiteiden toteutumista ja vaikutuksia seurataan yh-
dessé tyopaikan kanssa. Tyopaikkaselvitysten yhteydessd annetaan tyopaikoille myds
ohjausta ja neuvontaa tydyhteison, tyopaikan ja tyontekijoiden terveyteen liittyvissd
asioissa. Tyoterveyshuollon tulee tietdd erilaisia tyopaikkaselvitysmenetelmia ja esit-
tad erilaiset vaihtoehdot tydpaikkaselvityksid suunniteltaessa. (Katso Hyva ty6terveys-
huoltokiytanté 2007, 85, 87-88, 112-114.) Katso myds tyoterveyshuollon laatuavain
audit -tulkki kohta 3.1.

Ty6yhteison toimivuuden edistdimisosaaminen
Tyoyhteisolla tarkoitetaan tyopaikan toiminnallista yksikkod, jonka jasenet ovat kes-

kenddn vuorovaikutuksessa. Heilld on yhteinen pddmaird ja sen saavuttamiseksi he
tarvitsevat toisistaan. TyGyhteison toimivuuden edistdminen tarkoittaa sellaisia toi-
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menpiteitd, joilla tyoterveyshuolto yhdessd muiden vastuullisten toimijoiden kanssa
pyrkii lisédmaén tyoterveyden nakokulmasta tyon hallinnan edellytyksid ja vihenta-
madn tyon sujumisen esteitd. TyGterveysprosessissa selvitetddn sellaisia tyoyhteison
toimivuuteen liittyvid asioita, jotka voivat liittyd tyontekijan terveydentilaan seka tyo-
ja toimintakykyyn ja tehda asiasta johtopaatoksié ja toimenpide-ehdotuksia tyonan-
tajalle. TyGterveyshuolto voi auttaa tyopaikan muutosprosessien lapiviennissa ja eri-
laisissa ristiriita-, konflikti- ja kriisitilanteissa. (Katso Hyva tyoterveyshuoltokaytianto
2007,117.)

Tyoterveystarkastusosaaminen
Terveystarkastus on osa tyopaikan tyoterveyttd ja -turvallisuutta seka tyo- ja toimin-

takykyd edistavaa ja yllapitavaa toimintaa. Terveystarkastuksessa selvitetdan tyonteki-
jan terveydentila sekd tyo- ja toimintakyky haastattelemalla, havainnoimalla ja kayt-
tamalld erilaisia kysely- ja tutkimusmenetelmid. Tarkastelemalla tyon

vaara- ja kuormitustekijoitd yhdessa tyontekijan kanssa ja kiyttamalla hyvaksi tyo-
paikkaselvityksid tyoterveyshuolto saa tietoa tyontekijdn tydstd, tydolosuhteista ja
tyOyhteison toiminnasta. Terveystarkastukset toteutetaan suunnitellusti, yleisesti hy-
vaksyttyjd, nayttoon perustuvaan tietoon ja kdytdnnossa hyvaksi todettuja menetel-
mid kayttden siten, ettd huomioidaan tyopaikan tyolosuhteet ja yksilollinen altistu-
minen. Tyontekijille annetaan tietoja, neuvoja ja ohjausta terveellisiin ja turvallisin
tyotapoihin sekd oman terveyden ja ty6- ja toimintakyvyn yldpitoon ja parantami-
seen. Terveystarkastuksista kertyy tydpaikan terveystilanteesta arvokasta tietoa, josta
on tarkoituksenmukaista tehdd ryhmitason yhteenvetoja. (Katso Hyva tyoGterveys-
huoltokidytantdé 2007,124-126,137. Katso myos tyoterveyshuollon laatuavain audit
-tulkki kohta 3.3.)

Tietojen antaminen, neuvonta ja ohjausosaaminen
Tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus auttavat tyontekijoitd, tyonantajaa ja muita

asiakasyrityksen toimijoita omaksumaan tietoja, taitoja, asenteita, ja toimintatapoja,
joilla on merkitystéd yksididen ja koko asiakasyrityksen tyoterveydelle ja -turvallisuu-
delle. Tietojen antamista, neuvontaa ja ohjausta koskevat hyvin tydterveyshuolto-
kdytannon periaatteet kuten prosessinomaisuus, tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus,
tilannekohtaisuus, asiakaslahtoisyys, yhteisty6é ja moniammatillisuus. (Katso Hyva
tyoterveyshuoltokdytinté 2007,141-142. Katso myos tyoterveyshuollon laatuavain
audit-tulkki kohta 3.6.)

Tyoterveyshuoltopainotteinen sairaanhoito-osaaminen
Tyoterveyshuoltoon kuuluva sairaanhoito poikkeaa painotuksiltaan muun peruster-

veydenhuollon sairaanhoidosta. Tyoterveyshuollon laadukkaaseen sairaanhoitoon
kuuluu kannanotto tulosyyn tyoperdisyydestd seki suositukset tarvittavista, erityises-
ti tyohon liittyvista toimenpiteistd ja ndiden toimenpiteiden seuranta, jotka kirjataan
ylos. Niita tietoja voidaan myohemmin kayttad selvitettdessd sairauksien jakautumis-
ta tyOperdisiin ja ei-tyOperdisiin sekd arvioitaessa sairaanhoidon vaikuttavuutta tyo-
paikkatasolla. Tyohon liittyvid toimenpiteitd ovat esimerkiksi tyon turvallisuutta ja
terveellisyytta koskeva ohjaus ja neuvonta vastaanotolla, yhteydenotot esimieheen
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tyotd koskevien muutosten aikaansaamiseksi tyontekijan kanssa sovitulla tavalla seké
tyopaikkakdyntialoite. (Katso Hyvé ty6terveyshuol tokaytantd 2007, 189-190. Katso
myos tyoterveyshuollon laatuavain audit-tulkki kohta 3.4.)

Tyokykyongelmaosaaminen

Tyokykyongelmien kisittely on yhteistyota kdytannon tasolla tyopaikan eri toimijoiden
kanssa. Tyoterveyshuolto on mukana luomassa yhteistd toimintamallia, jonka avulla
tyokykya uhkaavat ongelmat havaitaan mahdollisimman varhain. Ty6terveyshuolto
auttaa tyopaikkaa toimintamallin rakentamisessa. Tyokykya uhkaavat ongelmat voi-
daan pddsadntodisesti hoitaa asiakasyrityksen ja ty6terveyshuollon yhteisvoimin ilman
ulkopuolisten jarjestelmien tukea. Tarvittaessa voidaan kdyttda tilanteeseen sopivia
kuntoutusjérjestelmid. (Katso Hyvé tyoterveyshuoltokaytianto 2007,152,162. Katso
my0s tyoterveyshuollon laatuavain audit-tulkki kohta 3.5.)

Tyéterveyshuollon toimintaa ohjaavien lakien ja ohjeiden osaaminen
Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa tydterveyshuoltolaki (1383/2001) ja valtioneuvos-

ton asetus hyvdn tydterveyshuoltokdytannon periaatteista (1484/2001) sekd monet
muut terveydenhuoltoa ja tyosuojelua koskevat lait ja ohjeet. (Katso Hyva tyGterveys-
huoltokéytanto seka Liitteet 2, sivut 213-238.)

Néytt66n perustuvan hoitotyén osaaminen

Hyvian tyoterveyshuoltokdytdnnon periaatteena on ndyttoon perustuvan tiedon kayt-
to. (Katso Hyva tyoterveyshuoltokdytiantd 2007, 13). Tyoterveyshoitaja seuraa ajan-
kohtaisia tutkimuksia ja tieteellisid artikkeleita seka tietdd mistd tietoa 16ytyy. Toimin-
ta perustuu ndyttoon perustuvaan tietoon.

Viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen
Viestintd- ja vuorovaikutusosaamiseen kuuluu kyky toisten kuuntelemiseen sekd

asioiden kirjalliseen, suulliseen ja visuaaliseen esittimiseen kéyttden erilaisia vies-
tinmenetelmid. Lisaksi edellytetdén taitoa toimia tyoterveyshuollon viestinti- ja vuo-
rovaikutustilanteissa, ryhma- ja tiimityoskentelyssé ja monialaisissa tyoryhmissa hyo-
dyntéden erilaisia tieto- ja viestintdtekniikoita. (Arene 2007)

Ty6- ja yrityselimdosaaminen
Tyoterveyshuollon tulee tietdd liiketoiminnan keskeiset kisitteet sekd osata liiketa-

loudellisen ajattelun perusteet. Osaamiseen kuuluu ottaa huomioon asiakasyrityksen
senhetkinen tilanne, arvot, kehitysvaihe ja yrityksen tarpeet. Ty6terveyshuollon toi-
mijoiden tulee osata kommunikoida yritysten kanssa heiddn omalla kielellddn; kaan-
tdd oma ammattislangi yhteisille kasitteille.(Hall 2004.)

Talousosaaminen

Talousosaamiseen kuuluu oman tyon aktiivinen seuranta ja tuloksellisuuden ja vai-
kuttavuuden perustelu seka taloudellisen vastuun tiedostaminen. (OPM 2006, 88 net-
tiversio). Lisaksi osaamiseen kuuluu ty6terveyshuoltotoiminnan kustannusten arvi-
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ointi ja toiminnan taloudellisen hyédyn perustelu asiakasyritykselle ottamalla huomi-
oon kannattava ja asiakasldhtéinen toiminta (Arene 2007).

Eettinen osaaminen

Tyoterveyshenkilosto toimii eettisesti, kun toiminta on ammatillisesti perusteltua ja
eettisesti hyviksyttavad. Luottamuksellisuus liittyy luottamukseen tydterveyshuollon
asiantuntijuudesta, mutta my0s riittdvéstd tietosuojasta asioiden dokumentaatiossa.
Hyvé kaytanto edellyttdd lain mukaista tietojen kasittelyd ja tietosuojaa. Eettisessd
tarkastelussa keskeistd on pohtia, kuinka tehtavit valinnat vaikuttavat asiakkaana ole-
vaan yksiloon tai yhteisoon. Valinnan tulee olla oikeudenmukainen, tasa-arvoinen
ja kunnioittaa asiakkaan itsemédrdamisoikeutta sekd edistdd yksilon hyvinvointia
noudattaen ohjetta "hyvan tekeminen, haitan vahentdminen”.(Katso Hyva tyGterveys-
huoltokiytantd 2007, 34-39).



LIITE 3. OSAAMISKARTOITUKSEN SAATE

TYOTERVEYSHUOLLON OSAAMISKARTOITUS

Tyoterveyshuoltoyksikén yhtend laadun kehittdmisen painopisteend on toiminnan
vaikuttavuuden lisddminen. Vaikuttava tyoterveyshuollon toiminta edellyttad osaa-
mista ja sen jatkuvaa kehittamista.

Oheisen osaamiskartoituksen tarkoituksena on selvittdd henkilokunnan yksilollista
ammatillista osaamista ja saada kokonaiskuva koko yksikon osaamisesta ja osaamisen
kehittamistarpeista vaikuttavan toiminnan lisadmiseksi.

Ole hyvi ja palauta osaamiskartoitus vastaavalle tyoterveyshoitajalle x paivdan men-
nessd. Vastauksesi kasitelldan luottamuksellisesti. Saat henkilokohtaisen osaamiskar-
tan vastaustesi perusteella. Tuloksia kisitellddn myohemmin kehityskeskustelussa.
Osana yksikon toimintasuunnitelmaa tehddan koulutussuunnitelma.




LIITE 4. OSAAMISKARTTA
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